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 اللهم لا تجعلنا نصاب بالغرور إذا نجحنا ولا باليأس إذا أخفقنا وذكرنا    

 ىو التجربة التي تسبق النجاح الإخفاق أن

 أعطيتنا تواضعنا فلا تأخذ اعتزازنا بكرامتناأعطيتنا فلا تأخذ منا تواضعنا وإذا  إذااللهم 

 وزدني علمااللهم انفعني بما علمتني 

 نافعا ورزقا طيبا وعملا متقنا علماأسألك  إنياللهم 

اللهم بنورك اىتدينا، وبفضلك استغنينا وفي كنفك أصبحنا وأمسينا، أنت الأول فلا شيء  

بالصالحين واجعل لي   وألحقنيقبلك وأنت الآخر فلا شيء بعدك، ربي ىب لي حكما     

 لسان صدق مع الآخرين

 اجعلني من ورثة جنة النعيم

 اجعل أول يومي فلاحا ووسطو صلاح وآخره نجاحااللهم 
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 إهــــــــداء
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

 ربي لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضى.
 الحمد لله رب العالمتُ وما توفيقي إلا بالله وبعد:

 
يمة اىدي حلم الأمس حقيقة اليوم وذكر الغد قبل أي أحد إلى الله الواحد الصمد الذي أمدني بالقوة والصبر والعز 

 وفقتٍ قي إتدام ىذا العمل و 
 

 

اىدي تذرة جهدي إلى الشمعة التي تحتًق لتغدو فانوسا يضيء لي دربي إلى من اسمهما غالي وشانها عالي، إلى من كتب 
إلى الوجو الذي تبسم إذا راني من النبع الجميل سقاني ما شئت من   ،فيها الشعراء قصائد وزخرفها بنعمة مليئة بالحنان

 نان ،إلى التي مهما وصفتها فلن أصل إلى ما يكن قلبي بحبها أحب  مخلوقا على وجو الأرض .فيض الح
 ***  م عليها الصحة والعافيةادأمي الغالية حفظها الله  وأ*** 

 

 
المراتب، والى من عرفت عنو الصبر والمثابرة،  إلى من صارع ويلات الحياة من اجلنا وحرم نفسو ليسعدنا ويرانا في أعلى

والى الذي أثقل كاىلي بأفضالو، والى من ىذبتٍ على مكارم الأخلاق وعلمتٍ كيف تسمو الروح لتضفر بختَ الدنيا 
 والآخرة ، إلى من أفتٌ حياتو من اجل أن يطعم عقلي بالعلم وكل الشكر لو لا يفيو حقو

  وأاا  الله عمر  ***الرجل العظيم أبي حفظه الله***  
 

 تدتٌ لها المزيد من النجاحاتأو  أختإلى من شاركتتٍ محبة الأم وعطف الأب والى اعز 
 

 عمرىا.في الله  أطالالغالية  الخطيبة المذكرةىذه في انجاز  وصبرت معي ندتتٍمن سا إلى
 

 .لبيق إليهملفتهم روحي وسكن ين أوالأقارب والى رفقاء العمل الذ الأىلتريع  إلى
 

واخص بالذكر طلبة تخصص تدقيق ومراقبة التسيتَ وطلبة قسمي علوم التسيتَ وعلوم المالية والمحاسبة  أساتذةكافة   إلى
 7102دفعة 
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أسهب بشكري العظيم للخالق الكريم الذي من أغدق علي برحمة واسعة لا تعد ولا تحصى، 
مشوارنا الدراسي  ونشكر الله تعالى على توفيقو لنا وإلهامنا ىبة الصبر و المثابرة وتحمل عناء

 ىذا العمل المتواضع، أتمنى من الله أن يتقبل ىذا الجهد خالصا لوجهو الذي كانت خاتمتو
 الكريم، كما أحمده حمدا يليق بجلال وجهو وعظيم سلطانو.

  

شرقي : "الأستاذ المشرف الدكتور بخالص الشكر وعظيم التقدير والامتنان إلى تقدم كما أ
بنصائحو القيمة خل علينا على ىذا العمل وسعة صدره والذي لم يب الإشراف مهدي" لقبولو

 الموضوعية.وانتقاداتو 
  

الفاضلة: بوقليمينة عائشة على  الأستاذة الشكر وخالص الثناء إلى عبارات بأسمىتوجو كما أ
أدام عليها الله الصحة والعافية وأتمنى لها المزيد من النجاحات ساعدتنا في انجاز ىذا العمل م

 .كافة أساتذة قسم علوم التسيير : طالب احمد نور الدين والى  الفاضل الأستاذ والى
 

كما أتقدم بوافر التقدير وعظيم الامتنان إلى أعضاء لجنة المناقشة الأفاضل لمنحهم لنا جزء من 
 وقتهم الثمين وقبولهم مناقشة ىذه الرسالة ودورىم في إثراء ىذا البحث.

 

، على  ورقلة  -المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار بحاسي مسعودكما لا ننسى موظفي 
 بمدير الموارد البشريةة صدرىم ولما قدموه لنا من معلومات قيمة ونبدأىا الاستقبال الجيد ورحاب

 ." دون أن ننسى عمال المؤسسة جميعاعبد السلام قرش"و المدقق " رباح عمر"
 

شكر كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد في السر سبيل في آخر ىذه الكلمة سوى أن أ وما من
 والعلن، ولو بكلمة طيبة...
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 لملخص باللغة العربيةا
 

وقد تم  ،الدوارد البشرية إدارةتدقيق الدوارد البشرية على ممارسات  تأثيرعرف على إلى التتهدف ىذه الدراسة        
يلعبو  الذي الأثروذلك بغية تبيان ،  ولاية ورقلة بحاسي مسعود الآبارفي  للأشغالدراسة حالة بالدؤسسة الوطنية  إجراء

 إدارةمن الدؤسسات التي تهتم بتدقيق  باعتبار الدؤسسةالدوارد البشرية  إدارةالدوارد البشرية على ممارسات  إدارةتدقيق 
الدستجوبين تم  أراءمقابلة مع مدقق داخلي تابع للمؤسسة محل الدراسة ولتقصي  بإجراءو تم ذلك ، الدوارد البشرية 

ووزع على الدوظفين بكل من لطبيعة العاملين بالدؤسسة ، اللغة الفرنسية  إلىلغة العربية وتمت ترجمتو لاستبيان با إعداد
استبيان  06سة محل  الدراسة ، وقد تم توزيع بالدؤس الإدارتينمديرية الدوارد البشرية ومديرية التدقيق بما فيهما مديري 

الوصفي الدتمثلة  الإحصاء وأساليباستبيان ، واعتمدت ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي  06واستعيد منو 
لفاكرومباخ لدعرفة مدى صدق أالارتباط ، وكذا تم حساب معامل  في الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري و معامل

 ( 659005لاستبانة بحيث بلغ معامل الاتساق )وثبات ا

الدوارد البشرية في  إدارةالدوارد البشرية على ممارسات  إدارةلتدقيق  تأثيروجود  إلىتوصلت ىذه الدراسة           
 5الدؤسسة محل الدراسة

التعرف على الدشاكل الدوجودة في إدارة الدوارد  بهدف الدوارد البشرية إدارة تطبيق تدقيقتم التوصل إلى وجود  -
 ؛البشرية والعمل على حلها، ىذا كلو بهدف التحسين وضمان السير الحسن للإدارة الدعنية

يع جموىذا يدل على أن  %0الدوارد البشرية عند مستوى معنوية  إدارةىناك ممارسات أن تم التوصل إلى  -
 العمال على إطلاع بالدمارسات؛

 لبشرية وتدقيق الالتزام والتوافقتأثير معنوي لكل من فعالية تدقيق وظائف الدوارد ا ىناك أن التوصل إلى تم -
 ؛ %0عند مستوى معنوية  الإداري

تغيرات الجنس والعمر والخبرة، مات إدارة الدوارد البشرية حسب تم التوصل إلى عدم وجود اختلاف في ممارس -
 5الدستوى الوظيفي والدستوى التعليمي إلىإدارة الدوارد البشرية يعزى بينما ىناك اختلاف في ممارسات 

 
 5: تدقيق إدارة الدوارد البشرية، إدارة الدوارد البشرية، ممارسات إدارة الدوارد البشريةالكلمات المفتاحية
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Résumé 

 Cette étude vise à identifier l’impact de l’audit de gestion des ressources humaines 

avec des pratiques des ressources humaines , et a mené une étude de cas de 

l’entreprise nationale des travaux aux puits a hassi massoud wilaya de Ouargla, 

afin d’illustrer l’impact de l’audit de gestion des ressources humaines vérification 

des pratiques de gestion des ressources humaines comme la Fondation les 

entreprise traitant de l’audit de la gestion des ressources humaines, et dans une 

interview avec l’auditeur interne de l’entreprise concerné et d’explorer les points 

de vue de la langue arabe répondants le questionnaire a été préparé et traduit en 

Français nature du personnel et distribué aux employés dans la direction de 

ressources humaines et de la vérification direction notamment étudiés les 

ministères gestionnaires d’entreprise, un questionnaire a été distribué 60 et 40 

restauré et a adopté un questionnaire d’étude sur le descriptif analytique et 

méthodes statistiques descriptives de la moyenne arithmétique et écart-type et le 

coefficient de corrélation, ainsi que le coefficient d’alfakrombakh a été calculé 

pour voir résolution de sincérité et de cohérence tant coefficient de cohérence 

(0,955). 

          Nous avons constaté un effet à l’audit des pratiques de ressources humaines 

Gestion des ressources humaines dans l’organisation de l’examen. 

-Audit d’application atteint ressources humaines management afin d’identifier les 

problèmes existants dans la gestion des ressources humaines et de travail pour les 

résoudre, tout cela dans le but d’améliorer et d’assurer la bonne circulation du 

ministère ; 

-Il a été conclu qu’il existe une ressource humaine des pratiques de gestion au 

niveau abstrait 5 %, ce qui indique que tous les travailleurs soient informés des 

pratiques ; 

-Il a été conclu qu’il y a une influence morale à chaque vérification efficace des 

fonctions de ressources humaines et engagement de la direction et le consensus 

contrôle abstrait niveau de 5 % ; 

-Aucune différence a été atteint dans les pratiques de gestion des ressources 

humaines par des variables sexe, âge et expérience, bien qu’il existe des 

différences dans les pratiques de gestion des ressources humaines en raison de plan 

de carrière et le niveau d’éducation. 

Mots clés : audit  des ressources humaines, gestion des ressources humaines, 

pratiques de gestion des ressources humaines. 
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 ةـــــــــــامـــــــعة ــــــدمـــــــمق

 
 أ‌

 توطئة: -أ
تحتل اليوم موقع الصدارة في الاىتمام العالدي من اجل  إذالتنمية ،  من عناصر أساسياتعتبر الدوارد البشرية عنصرا       

للقيمة  الأولىكبيرة للموارد البشرية لأنها الطاقة الخلاقة   أهمية الأخيرة، وتولي ىذه لتطور والنمو لدى لستلف الدنظماتا
يتحقق  ، ولاالأخرىوكذا الدورد الذي سيعوض النقص الكامن في بعض الدوارد  ،الدضافة ومصدر الدعلومات والابتكار

لي كسب ميزة وبالتاوتحقيق الجودة  الإنتاجيةبتنمية ىذه الدوارد وحسن استغلالذا من اجل الرفع من مستوى  إلاذلك 
، وذلك تي يجب الانتباه لذااليوم ضرورة من الضروريات القصوى ال أصبحت، ولعل التنمية التي نتحدث عنها تنافسية
 مستقبل الدنظمة والتنبؤ بالتحديات التي تواجهها. بعدا ىاما في رصد تأخذ أصبحتلأنها 

 
 إدارةجل تحسين لشارسات أالدوارد البشرية من  ةلإدار تدقيق  إلىفي خضم كل تلك التطورات ظهرت الحاجة         

التي يقوم بها شخص لزترف ومستقل يقوم بالكشف الدوارد البشرية  لإدارةالدوارد البشرية، ومن خلال عملية التدقيق 
ويعمل على معرفة  ،والتجاوزات الأخطاءاكتشاف  من يمكننانو طن الضعف والتعرف على نقاط القوة، كما أعن موا

موجو  الدوارد البشرية في الدؤسسة  إدارةلشارسات  تقرير مفصل عن حالة إلى الوصولومن ثم  ،وتحليلها ابالأسب
 ذوي القرار. للأطراف

 
للوقوف على مدى  ،بحاسي مسعود ولاية ورقلة الآبارفي  للأشغالدراسة حالة بالدؤسسة الوطنية  بإجراءقمنا        

 فرضيات الدقترحة على عينة الدراسة.الجل اختبار بها، وكذلك من أ إدارة الدوارد البشريةتطبيق تدقيق 
 :دراسةال . إشكاليةب
 الرئيسية للدراسة على النحو التالي: الإشكاليةمن خلال التمهيد السابق يمكننا صياغة       

 تدقيق إدارة الموارد البشرية في تشخيص وتحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية؟ تأثير ما مدى
 
 :يلي ما في نوردىا الفرعية التساؤلات من الرئيسية يمكن طرح لرموعة الإشكالية من  

 ؟ الاقتصادية الجزائرية اتالدؤسس في ىل يوجد تطبيق لإجراءات تدقيق الدوارد البشرية – 1             
 ؟ الجزائريةالاقتصادية الدوارد البشرية في الدؤسسات  لإدارةيوجد لشارسات ىل  -2             
 ؟ الجزائرية الاقتصادية ةالدؤسس إدارة الدوارد البشرية في اثر تدقيق الدوارد البشرية على لشارساتو ى ما -3              

حسب توزيع السمات الشخصية والوظيفية  الدوارد البشرية إدارةلشارسات يختلف مستوى ىل  -4               
 )الجنس، العمر، الخبرة...(.
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  :الدراسة فرضيات. ج

 :الآتية الفرضيات بصياغة يتم الفرعية الأسئلة و الدطروحة الإشكالية على الإجابة بغية   
 يوجد تطبيق لإجراءات تدقيق الدوارد البشرية في الدؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار.: الأولىالفرضية       
 الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة. لإدارةيوجد لشارسات  الفرضية الثانية:      

 .لزل الدراسة  في الدؤسسةإدارة الدوارد البشرية  يوجد اثر لتدقيق الدوارد البشرية على لشارسات الفرضية الثالثة:      

حسب توزيع السمات الشخصية والوظيفية  الدوارد البشرية إدارةلشارسات يختلف مستوى  الفرضية الرابعة:      
 )الجنس، العمر، الخبرة...(.

 :الموضوع اختيار مبررات .د
 : منها اعتبارات لعدة نتيجة كان وإنما الصدفة وليد يكن لم للموضوع اختيارنا إن         

 :مبررات شخصية 
 ؛التعمق في ىذا الدوضوعبهدف  وبهنة التدقيق بموضوع الدوارد البشرية الشخصي و الاىتمام ولالدي 
  الدوارد البشرية؛ إدارةتدقيق التي تناولت ىذا الدوضوع وخاصة باللغة العربية ندرة الدراسات 
 قع فيها تالتي  الأخطاء وتحليل كشف في الدوارد البشرية إدارة دقيقت وظيفة تؤديو الذي والذام الفعال الدور

  مديرية الدوارد البشرية؛
 البحث بموضوع لكترونيةوالإ الجامعية الدكتبة إثراء. 

 :مبررات موضوعية
  إدارةاعتماد وظيفة تدقيق الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية بهدف تحسين  لشارسات  إلىالحاجة الدلحة 

 .الدوارد البشرية
  الدوارد البشرية إدارةعملية تدقيق إجراءات التطرق والتعرف عن كثب لسير. 

 
 الدراسة فيما يلي: أهميةتتمثل  :الدراسة أهمية .ه

والتجاوزات  الأخطاءتساعد في اكتشاف  إلزاميةتشخيصية وغير  أداةالدوارد البشرية بمثابة  إدارةتدقيق  إن -1
 عنصر في الدؤسسة وىو العنصر البشري؛ أىمعلى  تحتويالدوارد البشرية باعتبارىا  إدارةالدرتكبة على مستوى 

الدوارد البشرية يعد بمثابة وسيلة من وسائل الرقابة الفعالة باعتباره عنصرا مهما في تحسين  إدارةتدقيق  إن -2
 الدوارد البشرية بشكل خاص وعلى الدؤسسة ككل؛ إدارةلشارسات 

الدوارد  إدارةالدوارد البشرية في تحسين لشارسات  أدارةتدقيق  أثرنتائج الدراسة للمؤسسة التي ستظهر  أهمية  -3
 .بما يوضح مواطن الضعف التي يجب تصحيحها وكذا نقاط القوة التي يجب زيادة الاىتمام بها ،البشرية

 
 



 ةـــــــــــامـــــــعة ــــــدمـــــــمق

 
 ج‌

 :التالية الأىداف تحقيق إلى ىذه الدراسة خلال من نسعى :الدراسة أهداف -و
 ؛تطبيق إجراءات تدقيق الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة على التعرف -1
 الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل الدراسة موجودة؛ إدارةلشارسات  أنالتعرف على  -2
الوطنية للاشغال في  في الدؤسسةإدارة الدوارد البشرية  توضيح اثر لتدقيق الدوارد البشرية على لشارسات -3

 .الابار بحاسي مسعود 
 : كالتالي والدكانية الزمنية الحدود في وتتمثل: الدراسة حدود -ز

دائرة  في"بالدؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار  الدراسة ىذه إجراء تم :ةالمكاني الحدود . أ
 . "حاسي مسعود بولاية ورقلة

 . 2212ماي  22افريل  إلى  25من  الدراسة امتدت فترة  ة:الزماني الحدود . ب
مديرية الدوارد البشرية و  تم توزيع استبيان على عدد من العاملين بمديريةالحدود البشرية:  . ت

 الدراسة. الدوظفين بالدؤسسة لزلولرموعة من التدقيق 
 
 :الدراسة منهج -ح

 الوصفي الدنهج اعتمد والتأكد من صحتها، الفرضيات واختبارإشكالية الدراسة  على جابةللوصول إلى الإ       
 .التحليلي

فالدنهج الوصفي يقوم على تفسير الظواىر من خلال التطرق إلى واقع الظاىرة الددروسة ووصفها وصفا دقيقا        
و  إدارة الدوارد البشريةيعبر عن الظاىرة من الناحية الكيفية والكمية، حيث يختص التعبير الكيفي بوصف ظاىرة تدقيق 

وبيان خصائصها في الجانب النظري في حين التعبير الكمي فيعكس الوصف الرقمي  ادارة الدوارد البشريةلشارسات 
، وىذا ما يعكسو الجانب  إدارة الدوارد البشريةويوضح درجة تأثيره في لشارسات  إدارة الدوارد البشريةلظاىرة تدقيق 

 النظري.
لى إحصائيات ووجهات نظر لستلفة، أما الدنهج التحليلي فيستخدم لتحليل ظاىرة الدراسة بالاعتماد ع       

 للوصول إلى النتائج الدرجوة.
 

 :البيانات ومصادر الدراسة أدوات -ط
تم استخدام عدة مصادر لجمع البيانات لقد تنوعت البيانات والدعلومات التي اعتمدنا بغرض إتدام ىذه الدراسة       

 أىداف إلى التوصل لغرض الأدوات بعض على البحث ىذا الصاز في اعتمدناعليها في الجزئين النظري والتطبيقي 
 : مايلي على فرضياتها واختبار الدراسة

 :في الجانب النظري
 باللغة العربية واللغة الفرنسية المجال ىذا في صدرت التي الكتب. 
 الدتخصصة. العلميةقالات الد 
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 الدذكرات؛ 
 المحاضرات  
  الدداخلات والدلتقيات.  
 الانترنت شبكة استخدام . 

 
في حين تم التركيز في الجزء التطبيقي بشكل أساسي على الاستبانة في جمع البيانات والدعلومات اللازمة للتحليل 

 العلمي للموضوع.
 ،لتحليل بيانات الدراسة والوصول إلى النتائج 91النسخة رقم spss وقد تم استخدام البرنامج الإحصائي         

 بالاستعانة بالأساليب الإحصائية التالية: 
 يقيس درجة اتفاق أفراد العينة واستجابتهم لمحاور الدراسة. الوسط الحسابي: .9
 لقياس درجة تشتت البيانات. الانحراف المعياري: .2
 لقياس درجة الانسجام في إجابات أفراد العينة. معامل الاختلاف: .3
 طية بين متغيرات الدراسة.لدعرفة درجة العلاقة الخ معامل الارتباط: .4
 ،one sample : للتحقق من البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي سمرنوفكولموغوروف   اختبار .5

Kolmogorov، Smirnov test. 
لاختبار اثر الدتغير الدستقل ) تدقيق إدارة الدوارد البشرية(، والدتغير  تحليل الانحدار الخطي: .6

 البشرية (.إدارة الدوارد  التابع )لشارسات
 للعينات الدستقلة. T-Testاختبار  .7

 
 

 .الدراسة صعوبات -ي
  :خلال دراستنا للموضوع مرت بنا لرموعة من الصعوبات نذكر منهامن   

 يفتوظفي الدؤسسة وىذا تداشيا مع و  الددققمات نظرا للسرية التي يلتزم بها و صعوبة الحصول على الدعل. 
 وضوعالد بحجم مقارنة الدراسة فترة قصر. 
 الدوارد البشرية تدقيق تناولت التي العربية راجعالد نقص. 
 صعوبة مقابلة الدسؤولين بسبب انشغالاتهم الكثيرة. 

 
  .البحث تقسيمات -ك

 الدراسة أقسام في الدعدة الفرضيات صحة ولاختبار للموضوع الفرعية والأسئلة الرئيسة الإشكالية عن للإجابة       
 : فصلين إلى البحث ىذا قسم
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دارة الدوارد البشرية وتدقيقها كان تحت عنوان الإطار النظري لإ  للموضوع النظري بالجانب يتعلق الأول الفصل       
والذي تم  النظري الجانب مستدت عنونتو  الأول الدبحث، مبحثين إلى ىذا الفصل  قسم حيث والدراسات السابقة

 )مفاىيم عامة حول تدقيق الدوارد البشرية، مفاىيم عامة حول تدقيق تقسيمو إلى ثلاث مطالب كانت معنونة كالتالي
إدارة الدوارد البشرية والدور التشخيصي والتحسيني لتدقيق الدوارد البشرية على لشارسات إدارة الدوارد البشرية( تم التطرق 

 إدارة الدوارد البشريةمفاىيم حول تدقيق ضمنها إلى لرموعة من الدفاىيم التي تخص إدارة الدوارد البشرية ولشارساتها وكذا 
 عدد من تناول فقد الثاني الدبحث يخص فيما أما، في تشخيص وتحسين الدمارسات  إدارة الدوارد البشريةوتأثير تدقيق 

 . بموضوعنا تتعلق التي وأجنبيةعربية لزلية ،دراسات  هابين من السابقة الدراسات
 

في تشخيص  إدارة الدوارد البشريةفقد تطرقنا من خلالو إلى دراسة وتأثير تدقيق التطبيقي  الثاني الفصل أما       
من  حاولنا الدراسة من خلال ىذهو وتحسين الدمارسات في الدؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار بحاسي مسعود، 

والذي تم  الدراسة اتوأدو  طرقالتعريف بالدؤسسة، الأول سنتطرق الى  الدبحث مبحثين إلىىذا الفصل  تقسيم اخلالذ
 الدبحث أما ) التعريف بالدؤسسة، طرق الدراسة، أدوات الدراسة(،تقسيمو الى ثلاث مطالب كانت معنونة كالتالي

 .تحليل واختبار الفرضيات ومناقشة النتائجالثاني فسنحاول من خلالو 

 الدراسة. متغيرات -ن 
 :مستقل والثاني تابع  إحداهما أساسينتتمثل متغيرات الدراسة في متغيرين          
 .الدوارد البشرية إدارة تدقيقيتمثل في المتغير المستقل:      
 .الدوارد البشرية إدارةلشارسات يتمثل في المتغير التابـــــع:      

 
 

 

 

 العوامل الديمغرافية                                               

          
 ،.......الخ(الدسمى الوظيفي ،الجنس)

 المتغير المستقل:
تدقيق إدارة الموارد 

 البشرية

 المتغير التابع:
ممارسات إدارة 
 الموارد البشرية



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الموارد البشرية،  الإطار النظري لإدارة

 والدراسات السابقةتدقيقها 
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 تمهيد

 

بدرجة كبتَة على كفاءة وفعالية الدورد البشري بها، حيث أف  أىدافهايعتمد لصاح الدنظمات الحديثة في برقيق        
 أداءلرفع كفاءة  الألصعالدوارد البشرية ىي الددخل  إدارة أفوالتسيتَ على  الإدارةاتفاؽ بتُ باحثي ومفكري شبو ىناؾ 

 .الأفرادزيادة درجة الرضا الوظيفي لدى  وأيضا الأعلىوالربحية  الأفضلداء لآالدنظمات بدا لػقق ا
 

استقطاب  رأسهاعلى  يأتيرئيسية متعددة  أنشطةالدوارد البشرية ليشمل  إدارةاتسع مفهوـ في السنوات الأختَة        
 الدوارد البشرية ، حسن توظيفها وكيفية برفيزىا ، تنميتها وتدريبها .

 
لقد تطور مفهوـ التدقيق عبر الزمن فلم يعد مقتصرا على الجانب الدالر والمحاسبي فقط ، بل توسع ليشمل جميع        

ديثة دورا ىاما في برقيق لصاح وظائف وأنشطة الدنظمة بدا فيها الجانب الاجتماعي الذي يكتسي في الإدارة الح
 الدنظمات.

   

من حسن  للتأكدنتيجة لتنامي دور وظيفة الدوارد البشرية أصبح من الضروري القياـ بتدقيق فعاؿ لذذه الوظيفة         
 آلياتو  كانيزماتيمالدوارد البشرية من خلاؿ وضع  إدارةنظاـ خاص بتدقيق لشارسات  إلغاد إلذ أدى ستَىا، وىذا ما

 .تلك الدمارساتتضبط ىذه الدمارسات بغرض برستُ 
 

لؽس تدقيق الدوارد البشرية كافة وظائف إدارة الدوارد البشرية من استقطاب ، اختيار، تعيتُ، تكوين، إدارة        
ادة الكفاءات، برفيز، أجور، تسيتَ الدسار الوظيفي ...الخ ، بالإضافة إلذ معالجة الاختلالات الاجتماعية مثل : زي

 معدلات الغياب ، دوراف العمل وقيامو بتقييم مدى مسالعة الدوارد البشرية في برقيق الفعالية الشاملة .
 

الدور ، وكذا والدراسات السابقةها تدقيق، الدوارد البشرية ظري لإدارةن إطار سنقدـمن خلاؿ ىذا الفصل        
في لشارسات الدوارد البشرية ،وقد تم تقسيم ىذا الفصل إلذ مبحثتُ  الدوارد البشريةإدارة التشخيصي والتحسيتٍ لتدقيق 

 بست عنونتهما كالأتي:
 

 هالإدارة الدوارد البشرية وتدقيق النظريالدبحث الأوؿ: الإطار 

 الدبحث الثاني: الدراسات السابقة
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 هاالمبحث الأول: الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية وتدقيق

منهجية تدقيق  إتباعصار لزاما على الدؤسسة من أجل مسايرة التغتَات التي طرأت على إدارة الدوارد البشرية،         
 شاملة بدا فيها مواردىا البشرية قصد توضيح الدشاكل و تقدنً الشروحات الكافية واقتًاح الحلوؿ الدناسبة.

 ل: مفاىيم عامة حول إدارة الموارد البشرية:و ب الألمطال

تعددت التسميات التي أطلقت على الإدارة الدعنية بالدورد البشري في الدنظمات وىذا مع تطور مفاىيم          
إدارة الدستخدمتُ إلذ إدارة الأفراد إلذ إدارة شؤوف العاملتُ ومن ثم إدارة  ، فمنوفلسفة ىذه الإدارة والدور الدتوقع منها

 ويطلق عليها في الوقت الحالر مصطلح إدارة الدوارد البشرية وذلك منذ بداية السبعينيات. ،الدوظفتُ شؤوف

 الفرع الأول: مفهوم وأىمية إدارة الموارد البشرية:

 ميداف وقد اكتسب ،تعتبر إدارة الدوارد البشرية ىي القلب النابض في أنشطة الدنظمة وإدارة مواردىا الدتاحة         
ولشا لا شك فيو أف لزاولة إلغاد تعريف أو مفهوـ  ،البشرية ألعية متميزة نظرا للدور الحيوي الذي يؤديو إدارة الدوارد

 ويرجح ذلك إلذ التطور الدستمر لذذه الإدارة. ،وارد البشرية أمر صعبلزدد لإدارة الد

 مفهوم إدارة الموارد البشرية :أولا

 لإدارة الدوارد البشرية: وفيما يلي سنأخذ بعض التعاريف        

تهم اعرفها معهد إدارة الأفراد في بريطانيا على أنها: " ذلك الجزء من الإدارة الدهتم بالأفراد في العمل وبعلاق       
 1داخل الدنظمة ".

 الدنظمةتعد نشاط إداري لؽثل احد فروع إدارة الأعماؿ، كما تهتم بتوفتَ احتياجات  وعرفت كذلك بأنها: "        
2 من القوى العاملة والمحافظة عليها وتنمية قدراتها ورغبتها في العمل بدا يساعد على تكوين قوة عمل متينة."

 

 ،كما عرفت أيضا على أنها : " وظيفة إدارية تهتم بجميع سياسات وتطبيقات العناصر البشرية داخل الدنظمة          
من الأنشطة والبرامج الخاصة ويتم ذلك من خلاؿ لرموعة ، والتي تهدؼ إلذ برقيق أىداؼ الدنظمة وأفرادىا والمجتمع

رىا يومن ثم بزطيط الدوارد البشرية واستقطابها واختيارىا وتدريبها وتقييمها وبرفيزىا وتطو ، ل وظائف الدنظمةبتحلي
  3بشكل فعاؿ ".

                                                 
 .22، ص 2008العبيكاف للنشر، الرياض ، ،الطبعة الثانية ،إدارة الموارد البشرية: نحو منهج استراتيجي متكاملمد بن دليم القحطاني، لز  1
، وعلوـ التسيتَ ة، كلية العلوـ الاقتصادي غتَ منشورةة ضمن متطلبات شهادة الداجستتَ ،مذكر ، وتحليل الأموال العمومية دراسة حالة خزينة ولاية تلمسان، تسيير  طويل رشيد  2

 .33، ص 2007جامعة أبي بكر بلقايد ، تلمساف، الجزائر، 
.23لزمد بن دليم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص   

3
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 1"وظيفة إدارية تهدؼ لدساعدة الدستَين على تسيتَ مرؤوسيهم بكفاءة ". نها :كما تم تعريفها على أ       

من الدوارد البشرية إضافة تم تعريفها على أنها :"لرموعة الأنشطة الدتعلقة بحصوؿ الدنظمة على احتياجاتها        
 2 الكفاءة والفعالية " وتطويرىا وبرفيزىا والحفاظ عليها بدا لؽكن من برقيق أىداؼ الدنظمة بأعلى مستويات

 نعرؼ إدارة الدوارد البشرية على أنها : أفلؽكننا من خلاؿ التعاريف السابقة         

الدوارد البشرية بالدؤىلات "عبارة عن لرموعة من الأنشطة والدمارسات والدهاـ الإدارية التي تسعى إلذ توفتَ   
 أىداؼ الدنظمة " والكفاءات الدطلوبة وفي الوقت الدطلوب، بهدؼ برقيق

 ثانيا: أىمية إدارة الموارد البشرية:

ألعية إدارة الدوارد تعتبر الدوارد البشرية العنصر الدهم للوصوؿ إلذ برقيق الأىداؼ والغايات الدرجوة، وتكمن       
 البشرية في:

 ؛داء مهامهاألدؤسسة وفعاليتها في دورىا الدؤثر في رفع كفاءة إدارات ا -
 إستًاتيجية الدنظمة؛وضع  -
 3 عمل على بذسيد روح العمل الجماعي؛أنها وسيلة لتحقيق الدزايا التنافسية للمؤسسة عن طريق ال -
 شراؾ العاملتُ في جميع الدستويات؛تعمل على إ -
 تشجيع وبرفيز الدوارد البشرية؛تعمل على تنمية ، -
 4 خلاؿ تشجيعها للسلوكيات الدبدعة؛ تساىم في تشجيع التغيتَ من -
 تنمية دور العنصر البشري في الدنظمة لزيادة فعاليتو وتأثتَىا على حياة الفرد والدنظمة. -

 الفرع الثاني: أدوار وأىداف إدارة الموارد البشرية:

من أي وقت مضى،  أكثراليوـ  في ظل الدنافسة الشديدة واقتصاد العولدة ينتظر من إدارة الدوارد البشرية،        
برقق ذلك  أفالدشاركة الفعالة والحيوية في حياة الدؤسسة، لتساعدىا على رفع التحديات الدفروضة عليها. و لؽكن 

والأىداؼ التي تؤدي إليها، مع العلم أف   إدارة الدوارد البشرية كوحدة تنظيمية في الدؤسسة بفضل الأدوار الدسؤولة عنها
 ست ثابتة بل ىي ذات طبيعة متعددة ومتغتَة ومتطورة عبر الزمن.كل من ىذه الأدوار لي

 

                                                 
1 Gillespie Andrew, traduit et adapté par BEN Salah meriame, Marie- Josèphe Rigobert M, « Maxi fiches de 

gestion », édition dunod , Paris , 2009, P66 

 .62، ص  2007، الطبعة الأولذ، لرموعة النيل العربية، القاىرة، إدارة وتنمية الموارد البشرية: الإتجاىات المعاصرةمدحت لزمد أبو النصر،    2

3- Stéphane Balland, anne- marie bouvier, management des entreprises en 24 fichiers, édition dunod, Paris,  P101 

، وعلوـ التسيتَ ة، كلية العلوـ الاقتصادي غتَ منشورةة ضمن متطلبات شهادة الداجستتَ ،مذكر ، تسيير الموارد البشرية ودوره في تحسين آداء المؤسسة الاقتصادية، أحلاـ خاف - 4
 .06، ص 2004جامعة لزمد خيضر ، بسكرة، الجزائر، 
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 أولا:  أدوار إدارة الموارد البشرية :

 لؽكن تلخيص أىم الأدوار التي تلعبها إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات كما يأتي :           

 :المؤسسة إستراتيجيةالمشاركة في  -1

الدوارد البشرية إلا قليلا في التسيتَ الكلي للمنظمة، حيث الضصرت مسؤولياتها في لد تشارؾ إدارة  تقليديا        
أنشطة لزدودة كالتوظيف والاختيار وبرامج التكوين، أو حتى برامج التقييم، أي لد تكن معنية إلا بالتسيتَ على الددى 

ديثة التأثتَ القوي لدستَي الدوارد البشرية القصتَ للموارد البشرية. أما اليوـ فالحاؿ يتغتَ، فقد أظهرت الدراسات الح
 على كل ما يتعلق بصياغة وإعداد الاستًاتيجيات التنظيمية.

إدارة الدوارد البشرية تشارؾ وبحيوية في برقيق لصاح الدؤسسة، فهي تساىم في برديد التوجهات الكبرى للمؤسسة        
قط إلذ برقيق أىداؼ قصتَة الأجل مثل ما كاف حالذا كما أنها لا تسعى ف من خلاؿ قيامها بدسؤوليات عديدة.

 ،التشغيلي فهي بسارس أنشطتها على ثلاثة مستويات: التسيتَي، وطويلة الأمد.بل أىداؼ متوسطة سابقا، 
 الاستًاتيجي.

 والدور الاستًاتيجي لإدارة الدوارد البشرية يفرض عليها القياـ بالدسؤوليات الآتية :       

 الدؤسسة على التكيف بل وأكثر من ذلك سبق الحدث بدؿ من رد الفعل على الظروؼ الخارجية مثلمساعدة  -
ىذا يفسر و لتشريعي للعمل وغتَىا من العوامل، وتغتَ الإطار القانوني واالتطور النوعي والكمي لسوؽ العمل و تطور 

 للمحيط. دورىا التحليلي والتنبؤي

 ة، أي أف تكوف لإدارة الدوارد البشرية رؤية و فلسفة خاصة بردد فيها كيفيةالخاص إستًاتيجيتهاصياغة وإعداد  -
 تسيتَ الدوارد البشرية في الدؤسسة، وعليها أف تقنع بقية الدديرين بها وبرقق تفاعلهم معها.

 سة.تسيتَ الدؤس لإستًاتيجيةإدارة الدوارد البشرية مدعوة إلذ تطوير برامج لتسيتَ الدوارد البشرية مدعمة  -

الدوارد البشرية الدسالعة في تصور ثقافة تنظيمية تشجع على العمل وتضمن الولاء للمؤسسة وبرقق  على إدارة -
 أىداؼ كل من الدؤسسة والعامل على حد سواء.

 لشارسة التسيتَ الإستًاتيجي للموارد البشرية يتطلب تصرؼ إدارة الدوارد البشرية باعتبارىا وكيل التغيتَ سواء أماـ -
 1.ثرين من قبل لستلف أعضاء منظمتهم. وفي ىذه الحالة ينظر لدسؤولر الدوارد البشرية كفاعلتُ مؤ الإطارات أـ العاملتُ

                                                 
1 Foucher R , les directions de ressources humaine : Dans un ouvrage collectif « Gestion stratégique et 

opérationnelle des ressources humaines »,Edition Gaetan Morin, Canada ,1993, P47. 
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بفضل الدسؤوليات الدخولة لذا والآليات التي تربطها بالإدارة العليا ومصداقيتها الوظيفية تستطيع إدارة الدوارد البشرية   
 وحياة الدؤسسة ككل .على مسار التأثتَ استًاتيجيا 

 : المشاركة في إعداد و صياغة السياسات -2

تشارؾ إدارة الدوارد البشرية في إعداد وصياغة سياسات الدؤسسة من خلاؿ تزويد الإدارة العليا وبقية الإدارات        
المجاؿ مثل معدؿ الغياب بدعلومات وبيانات ومعطيات تتناوؿ الدوارد البشرية والدشاكل التي تواجهها الدؤسسة في ىذا 

  ودوراف العمل، أو أثر المحيط الخارجي على الدؤسسة أو برتوي لررد اقتًاحات لؽكن أف تزيد من تنافسية الدؤسسة.

ىذا الدور، أي مشاركة إدارة الدوارد البشرية في إعداد وصياغة السياسات يرى بعض الباحثتُ أف مستقبل        
مع بقية  بالاتفاؽمسؤولو ىذه الإدارة مهمة تنمية وتطوير وتنفيذ البرامج والسياسات أكثر حينما يتولذ سيتطور 

حيث يهدؼ ىؤلاء  لسططات الحياة الوظيفية . ساعات عمل مرنة، رؤساء التنظيم في لرالات أكثر تنوعا مثل:
اسات القائمة على منطق الدسؤولوف إلذ برقيق فعالية أكثر من قبل لرموع العاملتُ من خلاؿ وضعهم لدثل ىذه السي

 1إدماجي أكثر للموارد البشرية.

 : الاستشارةدور  -3

إدارة الدوارد البشرية، أي تقدنً النصح والدساعدة للمديرين التنفيذيتُ.  ولربتُ الأدوار، التي يقوـ بها مسؤ  من        
فقد يواجو ىؤلاء بعض الدشاكل أثناء قيامهم بتسيتَ مرؤوسيهم أو الإشراؼ عليهم، الأمر الذي لػتاج إلذ استشارة 

  رد البشرية في الدؤسسة.الدتخصصتُ في إدارة الدوا

عدة صور، كأف توفر إدارة الدوارد البشرية الدعلومات والبيانات والإحصاءات لدديري  وتتخذ ىذه الإستشارة        
 الإدارة التنفيذية والتي على ضوئها يستطيع ىؤلاء ابزاذ القرارات الدتعلقة بالدوارد البشرية الدتاحة لدى كل منهم.

تعلقة بالعمل والعمالة والتي تتميز أو تقدـ لذم الخدمة من خلاؿ جمع وتفستَ لستلف القوانتُ والتشريعات الد  
بالتعقيد والتعدد أكثر فأكثر. أو تقدنً الدساعدة التقنية والإدارية والتي بستد إلذ عدة نشاطات كتطبيق برامج 
التكوين أو برامج الوقاية الصحية و لأمن الصناعي، وتوفر لذم مرشحتُ مؤىلتُ لؽكن الرجوع إليهم لتغطية 

 2 لعاملة وغتَىا.الاحتياجات من اليد ا

يرى بعض الباحثتُ أف الدور الاستشاري لإدارة الدوارد البشرية في تزايد، بسبب تعاظم مسالعاتها في        
سالعت في منحها بعدا جديدا موجها، أكثر الدؤسسة. فزيادة الضغوطات على وظيفة الدوارد البشرية  إستًاتيجية

                                                 
1 - SEKIOUL biondin et autres ,Gestion des ressources humaines, édition de boeck universite, Bruxelle, 1993,p17 

2- GOSSELIN Louis , la fonction RH en contexte québécois, perception et évolution , dans revue relations 

industrielles , vol 5 N°1, 1995, P186. 
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جي للمؤسسة لشا مكنها من الدشاركة في برديد الإبذاىات الكبرى فأكثر، لضو منطق الدستشار الداخلي والخار 
 1لتطور الدؤسسة.

 : دور المسير للتغيير -4

 إلذ التكيف الدائم والدستمر مع التطورات التنظيمية والتكنولوجية والثقافية والإقتصادية.برتاج الدؤسسات        
إدارة الدوارد البشرية لصد أف أغلبية ىذه الدؤسسات تؤكد على  وبفضل قدرة التكيف والدرونة التي تتمتع بها       

  Agent de changement تسيتَ التغيتَ. فقد أصبحت ىذه الإدارة تقوـ بدور وكيل التغيتَ ألعية ىذه الإدارة في

على  والذي يتطلب منها الوعي واليقظة الدستمرة حتى تستطيع فهم معتٌ ىذه التطورات التي من الدمكن أف تؤثر
ستَ التنظيم. كما تقع على عاتقها مسؤولية توفتَ الكفاءات الضرورية والحصوؿ عليها لتسهيل تنفيذ التغيتَات 

 اللازمة في الدؤسسة.

فس الضغوطات التي يتعرض لذا التنظيم ككل. لذلك فهم نإف إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسات يتعرضوف ل      
هامها وبركمها وإعلامها بكل ما لغري، سواء في المحيط الداخلي أـ الخارجي مطالبوف بالتسيتَ العقلاني لد

للمؤسسة، وضرورة الربط بتُ لستلف الدعطيات والدعلومات التي تتوفر لذا لبناء رؤية متكاملة تساعد على إحداث 
 التغيتَ الدطلوب وبنجاح.

الجديد لإدارة الدوارد البشرية والدتمثل في وكيل التغيتَ يفرض عليها التحكم في المحيط الداخلي  الدور     
للمؤسسة من حيث الصعوبات التي تواجهها الدكاتب وظروؼ العمل ومشاكل العاملتُ. عليها أف تتعلم 

ن توقع التطورات واصطياد الفرص الفاعلتُ وتلاحظ بجدية المحيط وتتابع تغتَاتو لشا لؽكنها مالاستماع إلذ لستلف 
 2 الإلغابية لدصلحتها.

 :ا: أىداف إدارة الموارد البشريةـثاني
إف الذدؼ الأساسي لإدارة الدوارد البشرية في جميع الدنظمات ىو تزويد الدنظمة بدوارد بشرية فعالة، وتطوير الأفراد       

 الدنظمة من تقدنً إنتاجها السلعي أو الخدمي بكفاءة عالية.تطويرا يلبي رغباتهم واحتياجاتهم، وبالتالر تتمكن 

 : الأىداف على مستوى المجتمع -1

 3 و تتمثل في:        
 نها التقدـ للحصوؿ على ىذه الفرص؛المحافظة على التوازف بتُ الفرص الدتاحة للعمل والطاقات البشرية التي بإمكا -

                                                 
1- LACONO Geneviève, Gestion des ressources humaines : Défi. de temps , défi du territoire , Défi de la 

responsabilité,  édition Gualino, paris, 2002 , P36. 

2 - Lacono Geneviève, ibid, P43. 

 .24لزمد بن دليم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص    3
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أفراد المجتمع في إلغاد أفضل الأعماؿ وأكثرىا إنتاجية بالنسبة لكل منهم وبالشكل الذي لغعلهم سعداء  مساعدة -
 ؛ومتحمستُ للعمل

 بسكتُ أفراد المجتمع من استثمار طاقاتهم بالشكل الجيد والحصوؿ على مقابل عادؿ لذذا الإستثمار. -
 تخداـ؛المحافظة عليها من سوء الاسصيانة الدوارد البشرية و  -
توفتَ الدناخ التنظيمي الذي لؽكن الأفراد من التعبتَ بحرية عن أفكارىم بأسلوب لػقق التطور الاجتماعي والثقافي  -

 لأفراد المجتمع.

 :  الأىداف على مستوى المنظمة -2   
تتمكن الدنظمة يتفق أغلب الباحثتُ على أف أىداؼ إدارة الدوارد البشرية ىي أىداؼ الدنظمة أيضا، فلكي         

 واردىا البشرية وىي:قق الأىداؼ التالية أيضا بشأف ممن برقيق أىدافها الإنتاجية والاقتصادية لغب أف بر

 الأكفاء للعمل في لستلف الوظائف؛ الحصوؿ على الأفراد -
 ستفادة القصوى من جهود العاملتُ؛الإ -
 الدنظمة.المحافظة على استمرارية رغبة الأفراد في العمل في  -

 : الأىداف على مستوى العاملين -3
 1وتتمثل في:      
 نة مع إتاحة فرص التقدـ والتًقية؛الحصوؿ على أفضل فرص لشك -
 الدادية؛وجود ظروؼ عمل جيدة بسكنهم من العمل الفعاؿ الذي يزيد من إنتاجهم، وبالتالر من مكاسبهم  -
 والإبقاء على العنصر البشري؛افظة وجود برامج الأمن والسلامة في المح -
 كافآت لذم وتوقيع العقوبات عليهم؛العدالة في معاملتهم وفي منح الد -
 وجود ضماف اجتماعي وصحي جيد يوفر الأمن والأماف للعاملتُ بالدنظمة. -

 الفرع الثالث: وظائف إدارة الموارد البشرية 

 رئيسية ووظائف مساعدة. وتقسم وظائف إدارة الدوارد البشرية إلذ وظائف         

 أولا : الوظائف الرئيسية 

 رز  الوظائف الرئيسية فيمايلي:أبنذكر        

 

                                                 
 .25لزمد بن دليم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص    1
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 analyse et description de l'emploi  تحليل وتوصيف الوظائف  -1

إدارة تعتبر وظيفة التحليل والتوصيف الركيزة الأساسية في إدارة الدوارد البشرية، فليس ىناؾ نشاط تقريبا من أنشطة  
الدوارد البشرية إلا وكانت ىذه الوظيفة فيها، فيتم اختيار الأفراد الدناسبتُ للوظائف ومواصفاتها، وعند تدريب الأفراد 

 فإنو يتم تدريبهم على ىذه الوظائف ومتطلباتها.

 :تعريف تحليل وتوصيف الوظائف / 1-1
 1.الدتعلقة بدتطلبات إلصاز الوظائف في منظمة معينة " تعرؼ عملية برليل الوظائف بأنها: "جمع الدعلومات والبيانات  

 وصيف الوظائف:تأىداف تحليل و  /1-2
 2 و تتمثل ىذه الأىداؼ في:        

 يم الوظائف ووضع سلم عادؿ للأجور؛طلب أساسي للقياـ بوظيفة تقيالتوصيف مت -
 وصيف كمعيار لقياس أداء الدوظفتُ؛استخداـ الت -
 على أسس عملية سليمة؛التوصيف متطلب أساسي للاختيار والتعيتُ  -
 ج التدريبية والتطويرية الدناسبة؛يساعد في وضع واختيار البرام -
 يساىم في وضع أسس سليمة للتًقية؛ -
 لف الوحدات لتحقيق الذدؼ الدشتًؾ؛يساعد التوصيف في التنسيق بتُ لست -
 ل متطلبات أداء الوظيفة. يعمل على برستُ ظروؼ العمل في ظ -

 : ع الوصف الوظيفيطرق جمع المعلومات لوض /1-3
 الأساسية التالية : الأساليبتستخدـ عادة لوضع الوصف الوظيفي      

 الملاحظة : 

 ملاحظةتعد طريقة الدلاحظة من أبسط طرؽ جمع الدعلومات، إذ أنها تعتمد في جمع الدعلومات على           
الدوظفتُ أثناء تأديتهم للمهاـ أو الواجبات التي يكفلوف بها، أي ملاحظة سلوؾ الدوظف والأفعاؿ التي يقوـ بها عند 
تأديتو لوظيفتو أثناء مدة معينة وتسجيل تلك الدشاىدة أو الدلاحظة، وبتكرار الدشاىدات لعدة مرات بحسب حاجة 

 التحليل، تتجمع الدعلومات الدطلوبة.

                                                 
 .25، ص 2010، دار اليازوري، عماف، الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةالوظائف عباس حستُ جواد، ،  لصم عبد الله العزاوي  1
 . 42، ص2004دار الحامد، عماف،  ، الطبعة الأولذ،إدارة الموارد البشرية: عرض وتحليللزمد فالح صالح،    2
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ىذه الطريقة وعلى الرغم من سهولتها وبساطتو، فإنها تواجو الكثتَ من الانتقادات، حيث لا تصلح لجميع  إف        
الوظائف والأعماؿ، فهناؾ واجبات أو مهاـ لا لؽكن ملاحظة سلوؾ الدكلف بها أثناء أدائها بوضوح، ومثاؿ ذلك 

 1 الوظائف القيادية.

 المقابلة الشخصية: 
 الوظيفة ورئيسو الدباشر، وقد يتطلب الأمر مقابلة الأشخاص الذين يؤثروف ويتأثروف بالوظيفة،أي مقابلة شاغل       

أف المحلل لا لػتاج إلذ إجراء ىنا للتعرؼ على الوظيفة التي يقوـ بها الدوظف والظروؼ التي بريط بها، وما لغب ذكره 
ة منهم، بحيث تضم ىذه العينة أكثر الدوظفتُ مقابلات مع جميع الذين يشغلوف منصبا معينا بل يكتفي بعينة لشثل

، تتعلق بحجم الواجبات خبرة وأقلهم خبرة كذلك. وعادة ما يقوـ الدقابل بإثارة عدد من الأسئلة مع شاغل الوظيفة
 2 .ارسو الوظيفة أو الذي يقع عليهاالوظيفية والأجزاء التي تتكوف منها، والإشراؼ الذي بس

 الاستبيان: 
ىذه الطريقة في جمع البيانات والدعلومات على صياغة لرموعة من الأسئلة ووضعها في قائمة تسمى تعتمد        

يطلب منهم قائمة الاستبياف، ثم توزيعها على الدوظفتُ التي يتم اختيارىم من بتُ شاغلي الوظائف الدراد برليلها، و 
ك وتفرغ لزتوياتها من البيانات والدعلومات بسهيدا ثم بذمع بعد ذل أي ملأ قائمة الاستبياف، الإجابة عنها بدوضوعية،

على الرئيس الدباشر والرئيس الأعلى للتأكد من دقتها و صحتها. لاستخدامها في عملية برليل الوظائف بعد عرضها 
رى وأىم ما لؽيز ىذه الطريقة، أنها أكثر كفاءة وأسرع وقتا في الحصوؿ على البيانات والدعلومات مقارنة بالطرؽ الأخ

 3 تقتضي صرؼ مبالغ كبتَة كطريقة الدقابلة. خصوصا عندما يكوف عدد العاملتُ في الدنظمة كبتَا، كما أنها لا

 طريقة تحليل المحتوى : 
من خلالذا جمع البيانات والدعلومات عن الوظيفة لشا يتوفر من الكتب والدراجع لكن البيانات المجموعة تظل في  يتم

 4 حاجة إلذ التعديل بدا يتناسب وظروؼ الوظيفة موضع الدراسة.

 évaluation de l'emploi  : تقييم الوظائف -2
تقييم الوظائف ىي السبيل إلذ برديد قيمة كل وظيفة بالنسبة لباقي الوظائف في الدنظمة، أي برديد  عملية       

القيمة النسبية لكل من تلك الوظائف، والذدؼ الدباشر لتقييم الوظائف ىو برقيق نوع من التناسق الداخلي والخارجي 
 في الرواتب.

 

                                                 
 .31ص ، ، مرجع سبق ذكره لصم عبد الله العزاوي   1

 .76، ص 2010، الطبعة الأولذ، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، البشرية: إطار نظري وحالات عمليةإدارة الموارد نادر أحمد أبو شيخة،   2
 .34-33لصم عبد الله العزاوي، عباس حستُ جواد، مرجع سبق ذكره، ص ص  3
 .43لزمد فالح صالح، مرجع سبق ذكره، ص   4
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 : تعريف تقييم الوظائف  /2-1
"عملية نظمية نصممها وتنفذىا إدارة الدوارد البشرية بهدؼ برديد الألعية النسبية لجميع وظائف الدؤسسة وأعمالذا     

 1. رسمية "جراءات الالإباستخداـ الطرؽ و 
 : أىمية تقييم الوظائف  /2-2

 لؽكن القوؿ بأف تقييم الوظائف لؽكننا من الحصوؿ على الفوائد التالية:        
 وأجور جميع الوظائف داخل الدؤسسة؛الدساعدة في وضع ىيكل عادؿ للرواتب  -
لى أساس أف كل فرد يتقاضى راتبو أو أجره في ظل ألعية الدساعدة في حسم الخلافات الدتعلقة بالأجور والرواتب ع -

 عملو؛ وصعوبة
ىذا ظائف التي تنشأ مستقبلا على الدساعدة في تنميط الوظائف وطريقة تقييمها وىذا لؽكننا من تقدير قيم الو  -

 الأساس.
 :طرق تقييم الوظائف /2-3

وتوجد عدة طرؽ لتقييم الوظائف، وتهدؼ ىذه الطرؽ إلذ ترتيب الوظائف بحسب قيمتها النسبية، واختيار         
 وتتمثل فيما يلي: الطريقة الدناسبة يتوقف على ظروؼ وإمكانيات ونوع الوظائف الدطلوب تقييمها،

 طريقة الترتيب البسيط : 
تتضمن ىذه الطريقة ترتيب جميع الوظائف الدوجودة بالدنظمة من أعلاىا إلذ أدناىا دوف النظر إلذ من يشغل       

ولا يتم التًتيب على أساس مقارنة عوامل أو فراغ صفات  تلك الوظائف حاليا أو إلذ الرواتب التي تدفع لذم فعلا،
 لزددة، بل يتم على أساس العمل كوحدة.

وتتميز ىذه الطريقة بالسهولة والسرعة والطفاض التكاليف، كما أنو لؽكن استخدامها في تقييم وترتيب        
 2 .الوظائف الإشرافية

 : طريقة العوامل المقارنة 
 3 النقاط التالية:و ىي تتضمن         

الخبرة، الدسؤولية، المجهود الفكري والجسماني الدطلوب وظروؼ  برديد عوامل الدقارنة الدشتًكة بتُ الوظائف مثل: -
 العمل ....الخ.

 ية التي بسثل جميع وظائف الدؤسسة؛إختيار لرموعة من الوظائف الرئيس -

                                                 
 .209، ص 2005الطبعة الأولذ، دار وائل، عماف، ، إدارة الموارد البشرية: بعد استراتيجيعمر وصفي عقيلي،   1
 .175-174، ص ص  2008، الطبعة الأولذ، دار غريب، القاىرة، إدارة الموارد البشرية: منظور إستراتيجيعلي السلمي،   2
 .57، ص  لزمد فالح صالح، مرجع سبق ذكره   3
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وزف لكل عامل من العوامل الدقارنة ثم برديد الأجر الدعطى عن ىذه العوامل، وبذلك يتم برديد أجر  برديد -
 ؛الوظيفة

 ئف وفق عوامل التقييم )الدقارنة(؛القياـ بتًتيب الوظا -
بكل عامل  بالوظائف الرئيسية التي تم تقييمها، ثم يتم احتساب القيم النقدية الخاصةمقارنة الوظائف الدراد تقييمها  -

 امل الدقارنة الدرتبطة بكل وظيفة؛من عو 
 القياـ بجمع القيم النقدية لعوامل الدقارنة لكل وظيفة للحصوؿ على الحد الأدنى لأجر الوظيفة. -

 : طريقة الدرجات*    
أوضحنا، يعاب على طريقة التًتيب عدـ وجود معايتَ ثابتة ولزددة تقاس على أساسها الوظائف الدختلفة كما        

وتهدؼ طريقة الدرجات إلذ تلاقي ىذا القصور عن طريق إنشاء عدد من الدرجات ووصفها وصفا دقيقا ثم توزيع 
التالر يتم الوظائف الدختلفة عليها وفقا للوصف الدوضوع لكل وظيفة. فمثلا قد يتقرر استخداـ اثنتي عشرة درجة، وب

 1يع الوظائف المحتملة في الدنظمة.تكوف شاملة حتى تستوعب جمويشتًط أف   تلك الدرجات،عشر وصفا ل إعداد إثتٌ

  Planification des ressources humaines :تخطيط الموارد البشرية -3
 :تعريف تخطيط الموارد البشرية /3-1

إدارة الدوارد البشرية لتحديد احتياجات الدؤسسة  بزطيط الدوارد البشرية ىو عملية التقدير والتنبؤ التي تقوـ بها        
 للقوى العاملة الفعالة بالعدد الدناسب وفي الأجل المحدد.

 : أىداف تخطيط الموارد البشرية /3-2
 2 و تتمثل فيما يلي:       

دير ىيكل خلاؿ تقبرقيق التًابط والتناغم بتُ فعاليات إدارة الدوارد البشرية وبتُ استًاتيجيات وخطط الدنظمة من  -
 الدوارد البشرية الأمثل؛

تقدير احتياجات الدنظمة من الدوارد البشرية وبرديد الدواصفات الدقيقة اللازـ توافرىا فيهم بدا يناسب وطبيعة  -
 لدنظور بحسب خطط النشاط الدعتمدة؛أنشطتها وعملياتها الدختلفة حاليا وفي الدستقبل ا

لازمة في التوقيت الصحيح وبالأعداد والنوعيات ومستويات الدهارة الدطلوبة، وبالكلفة ضماف توفر الدوارد البشرية ال -
 ىيكل الدوارد البشرية؛ المحسوبة لتعظيم العائد على الاستثمار في بناء

مل لتهيئة ظروؼ العمل بدا لػقق التوظيف الإلغابي لقوة الع توفتَ الدتطلبات الإدارية والتنظيمية والإنسانية اللازمة -
 ى أعلى إنتاجية وكفاءة في الأداء.والحصوؿ عل

                                                 
 .176-175، ص ص  بق ذكرهعلي السلمي، مرجع س  1

 .119، ص  علي السلمي، مرجع سبق ذكره  2
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 Polarisation des ressources humaines :إستقطاب الموارد البشرية -4

 تعريف إستقطاب الموارد البشرية./ 4-1 
إدارة الدوارد البشرية لاكتشاؼ الأفراد وجذب الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة  الذي تقوـ بوىو النشاط        

حلقة الوصل بتُ عملية بزطيط الدوارد البشرية وعملية الاختيار والتعيتُ، و تتم عملية بالدؤسسة، وىو لؽثل 
فيو الدؤسسة عن  الاستقطاب بتُ طرفتُ لعا الدؤسسة كعارض للوظيفة والفرد كطالب لذا، ففي الوقت الذي تبحث

 1، فإف الفرد يبحث عن الدؤسسة التي تشغلو.مرشحتُ

 مصادر استقطاب الموارد البشرية /4-2
 تلجأ إدارة الدوارد البشرية في عملياتها الإستقطابية إلذ نوعتُ من الدصادر: الدصادر الداخلية والدصادر الخارجية.      

 :المصادر الداخلية 

في شغل الوظائف الشاغرة على اعتبار لأف  من الطبيعي جدا أف تستعتُ الدؤسسة أولا بدواردىا البشرية الذاتية         
مواردىا البشرية على دراية ومعرفة معمقة بالدؤسسة ومكوناتها و ابذاىاتها، ويتم استقطابها من عدة مصادر أبرزىا: 

 التًقية، التحويل، الإعلاف الداخلي ...
 

  الخارجيةالمصادر 

  

تشكل الدصادر الخارجية سوؽ العمل لكافة الدؤسسات وقد ينحصر ىذا السوؽ لزليا لبعضها، وقد لؽتد إلذ          
تخدمة في وتتمثل أىم الدصادر الخارجية الدسأسواؽ ما وراء الحدود بحثا عن الدواىب من الدوارد البشرية للبعض الأخر، 

 2الدوارد البشرية في: الجامعات والكليات ومراكز التدريب، مكاتب التوظيف. استقطاب
 

تلجأ الدنظمات الكبتَة وخاصة التي لذا فروعا في مناطق جغرافية متعددة وبرتاج إلذ موارد بشرية كثتَة ومتنوعة        
بالنشاط الإستقطابي، من أجل اختيار باستمرار لتغطية نشاطاتها الواسعة، إلذ استخداـ مصفوفة كأداة مساعدة للقياـ 

 الدصدر والأسلوب الدناسب لاستقطاب حاجتها من الدوارد البشرية وذلك وفق الجدوؿ التالر: 

 

 

                                                 
 .55، ص  لزمد بن دليم القحطاني، مرجع سبق ذكره  1
 .291، ص  ، مرجع سبق ذكره عمر وصفي عقيلي  2
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 : مصفوفة المصادر الخارجية وأساليب استقطابها 1-1 جدول رقم

 مصادر الموارد البشرية

 أساليب الاستقطاب

الإعلان 
 بالتلفزيون

الإعلان 
 بالراديو

الزيارات 
الميدانية 
 والمقابلات

الإعلان 
 بالأنترنت

الإعلان في 
المجلات 

 العلمية

الإتصال 
 الشخصي

  X  X X الجامعات
X 

    X  الدعاىد الدتوسطة
X 

  X X  X  الددارس الدهنية

   X   X أسواؽ العمل الخارجية

  X   X  الباحثوف عن فرص العمل

   X   الاستقطاب التعاريفي
X 

 .299، ص 2005، الطبعة الأولذ، دار الوائل، عماف، إدارة الموارد البشرية: بعد إستراتيجيعقيلي، وصفي عمر  :المصدر

ىذه الدوصوفة عبارة عن جدوؿ يوضح مصادر الدوارد البشرية المحتملة وأساليب الاستقطاب التي لؽكن         
بإمكاف الدنظمة برديد و اختيار الدصدر الدناسب ووسيلة الاعتماد عليها في عملية الاستقطاب، حيث يكوف 

 الاستقطاب الدلائمة لو.

 Formation et développement des ressources humaines :تدريب و تنمية الموارد البشرية  -5
فرعيتُ يكملاف بعضهما، ويهدفاف إلذ جعل الدوارد البشرية قوة عمل ذات  تشتمل ىذه الوظيفة على نشاطتُ        

كفاءة وأداء عالر الدستوى ومتميز لتلبية مطالب برقيق إستًاتيجية الدنظمة وأىدافها. وتتكوف ىذه الوظيفة من 
 الأنشطة التالية: 

 Apprentissage et formation  التعلم و التدريب:/ 5-1

الدوارد البشرية مهارات جديدة في ضوء تقييم أدائها، ويعمل على معالجة  شاط إلذ إكسابيسعى ىذا الن       
في ىذا الأداء وتدعيم وتقوية جوانب القوة فيو، في مسعى إلذ تطوير وبرستُ أداء ىذه الدوارد الضعف  جوانب

 منها من مهاـ في الوقت الحاضر. وبسكينها لشا ىو مطلوب
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 développement  :التنمية /5-2  
يسعى ىذا النشاط إلذ تنمية أداء الدوارد البشرية الدستقبلي، من أجل جعلها مؤىلة وقادرة على لشارسة وظائف       

ذات مستوى أعلى في الدستقبل، وتزويدىا بشكل مستمر بكل جديد في لرالات الدعرفة، وبسكينها من التكيف مع 
 1التغتَات التي تدخل على الدنظمة.

 La planification de carrier  :تخطيط المسار الوظيفي  -6

 تعريف تخطيط المسار الوظيفي  /6-1

الذي يوضح لرموعة الوظائف الدتتابعة التي يتدرج فيها الفرد أو ينتقل إليها خلاؿ الدسار الوظيفي ىو الدسلك       
وذلك إما عموديا عبر الدستويات التنظيمية من قاعدة التنظيم حتى قمتو، وتسمى ىذه  عمره الوظيفي في الدؤسسة،

 2 الحركة بالتًقية، أو أفقيا فتسمى بالنقل الوظيفي الأفقي.

 فوائد تخطيط المسار الوظيفي: /6-2
 3و تتمثل فيما يلي:      

 برقيق الفرص الدلائمة للعمل؛ -
 ؛توفتَ فرص التًقية  -
 ية أو أفقية( يتحرؾ فيها الأفراد؛وظيفية )رأسفاؽ منح آ -
 لدى العاملتُ؛ –النفسية والعقلية والاجتماعية  -إشباع الحاجات -
 ت دوراف العمل والغياب والتأختَ؛تقليل معدلا -
 فراد لضو التقدـ والتطور والنمو؛برريك دوافع الأ -
 ؛تعميق خبرات الأفراد وتنويع مهاراتهم ومعلوماتهم -
 توسيع إمكانية استفادة الدنظمة من العاملتُ. -

 évaluation de la performance  :تقييم الأداء  -7

 تعريف تقييم الأداء: -/7-1

 ىو عبارة عن مراقبة مستمرة لإلصازات الأفراد في الدؤسسة وتسجيلها، ولاسيما مراقبة وتسجيل جوانب ستَ التقدـ    

 

                                                 
 .19-18عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، ص ص   1
  58، ص 2008جامعة الحاج لخضر، باتنة، الجزائر، كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ ، ،  غتَ منشورة، ، رسالة ماجستتَتخطيط المسار الوظيفيفائزة بوراس،   2
 .18، ص  2011، دار أسامة، عماف، ، الطبعة الأولذإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،   3
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 1 لضو برقيق غايات موضوعة مسبقة.

 :آلية تقييم الأداء /7-2
 2 عملية تقييم تقوـ على آلية لزكمة تتمثل فيما يلي:     

والقواعد  تبدأ ىذه الآلية بقياـ إدارة الدوارد البشرية بتصميم نظاـ تقييم الذي ىو عبارة عن لرموعة من الأسس -
 العملية و الإجراءات التي لغب أف يطبقها كل من جرى تكليفو بتقييم أداء الآخرين، وىذه الجوانب إلزامية.

شرح نظاـ تقييم الأداء لكل من يعمل في الدنظمة، ليدرؾ الجميع أىدافو و إبعاده، و في مسعى لتخفيف حدة  -
للوصوؿ إلذ  طلوب،ة تطبيق نظاـ الأداء بشكل صحيح والدمقاومتو وكسب التأييد لو، وبدرب الدقيمتُ على كيفي

 موضوعية وعادلة.نتائج تقييم 

يقارف الدقيموف الأداء الفعلي الذي توضحو الدعلومات المجموعة مع معايتَ التقييم المحددة، التي بسثل مستوى الأداء  -
 ىذه الدقارنة جوانب الضعف والقصور، وجوانب القوة فيو. الدطلوب بحيث تتوضح

يقوـ الدقيموف بوضع تقرير التقييم النهائي للأداء وذلك على شكل نتائج تدعى بالتغذية العكسية، و يرفع ىذا  -
ىذا  التقرير لإدارة الدوارد البشرية لاطلاعها عليو، ويرسل نسخة منو لكل من جرى أدائو ليطاع عليو ويعرؼ حقيقة

 الأداء.

يقوـ الدقيموف بإجراء مقابلات شخصية مع من قيموا أداءىم، وذلك لشرح نتائج ىذا التقييم، وموضحتُ فيها  -
 جوانب الضعف والقوة في أدائهم، ويتفق الطرفاف على وضع خطة مستقبلة لتطوير ىذا الأداء وبرسينو.

 : أسس تقييم الأداء  /7-3
 3يها التقييم الفعاؿ لأداء العاملتُ فيما يلي: تتمثل أىم الأسس التي يقوـ عل

 قييم أداء العاملتُ على لضو دقيق؛برديد أىداؼ ولرالات ت -
 يتَ الأداء فيها؛معاالتعريف الواضح والدقيق لوجبات كل وظيفة و  -
 اـ نظاـ وأساليب التقييم ولظاذجو؛تدريب القائمتُ بالتقييم تدريبا كافيا على استخد -
 العاملتُ الذين يتم تقييمهم؛أف يكوف القائمتُ بالتقييم على اتصاؿ يومي حقيقي مع  لغب -

                                                 
 .383، ص  2007دار اليازوري، الأردف ، ، ، والتخطيط الاستراتيجي: منهج معاصر إستراتيجيةخالد لزمد بتٍ حمداف، وائل صبحي إدريس،   1
الملتقى الوطني حول استراتيجيات التدريب في ظل إدارة الجودة الشاملة كمدخل ، الدداخلة حوؿ فعالية تقييم أداء العاملتُ في تنمية الدوارد البشريةفرطاس زوليخة، عثماني أمينة،   2

 .10الجزائر، ص  ،2009نوفمبر  11-10 ،الميزة التنافسية لتحقيق
غتَ منشورة،كلية العلوـ  ،، رسالة ماجستتَ بسكرة –دور تقييم أداء العالمين في تحديد اختيارات التدريب، دراسة حلة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية عمار بن عيشي،   3

 .11، ص 2006-2005الجزائر ،  ، لدسيلةا ،جامعة لزمد بوضياؼالاقتصادية وعلوـ التسيتَ، 
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 لغب أف يتم التقييم عن طريق أكثر من شخص واحد، واف يتم كل تقييم بشكل مستقل. -

 ثانيا : الوظائف المساعدة 

  Santé et sécurité au travail  الصحة والسلامة المهنية: -1
على أنها :"لراؿ يهدؼ إلذ حماية العاملتُ من  المعهد العربي للصحة والسلامة المهنيةتم تعريفها من قبل          

لستلف الدخاطر الدرتبطة بالعمل أو شروطو من خلاؿ معالجة العوامل التقنية أو الشخصية الدؤدية إلذ ىذه الدخاطر 
 1 واجتماعية مناسبة ". م بصحة بدنية وعقليةوبرستُ بيئة العمل وشروطو، بشكل يوفر بستع العماؿ الدائ

 Relations avec les syndicats  : العلاقات مع النقابات   - 2
وىي وظيفة تهتم بتنظيم العلاقة مع التنظيمات العمالية )النقابات( والتطرؽ إلذ موضوعات مثل الشكاوى،      

 والنزاعات العمالية، والتأديب، والفصل من الخدمة.

 Heures et horaires de travail  ساعات و جداول العمل : -3
وفقا لنظاـ يناسب طبيعة الشركة، ووضع نظاـ  وتهتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل والراحة والإلصازات،     

 2يكفل كفاءة العمل.

 الموارد البشرية : دقيقالمطلب الثاني : مفاىيم عامة حول ت
إف التطور الحاصل في إدارة الدوارد البشرية أدى إلذ تطوير الوسائل الدعتمدة في تشخيصها والتي من بينها تدقيق        

 . إدارة الدوارد البشرية ، والذي يعتبر أداة لكشف الالضرافات والاختلالات ومعالجتها

 : مفهوم و أىداف تدقيق الموارد البشرية : الأولالفرع 

إدارة الدوارد البشرية ذلك الفرع من التدقيق الذي يهتم بالجانب الإنساني من التسيتَ ، و لذا وجب يعد تدقيق         
ليتها في تأكيد الدور الوظيفي اعو كونو أصبح ىناؾ إقرار واضح بفالعمل على تطويره و توسيع استعمالو و نشر ثقافت

 داء الدنظمات .ألعبو رأس الداؿ البشري في برستُ الذي ي
 تدقيق الموارد البشرية : مفهوم:  أولا
 ىناؾ العديد من التعريفات لتدقيق الدوارد البشرية نذكر منها:      
 

                                                 
 .133، ص 2009، الطبعة الأولذ، دار الراية، عماف، المفاىيم الإدارية الحديثةشار يزيد الوليد، ب  1
 .36، ص 2007، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،   2
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"مراجعة منظمة من قبل الإدارة العليا لجميع الأنشطة التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية و برليلها بهدؼ معرفة  -
 1"الالضرافات إف وجدت و ابزاذ القرارات اللازمة بشأنها 

رأي حوؿ لستلف جوانب مسالعة الدوارد  بداءبإتمد على مرجعيات ملائمة تسمح يعمهتٍ "ىو فحص  -
 2 البشرية في برقيق أىداؼ الدنظمة ، و تقدنً التوصيات اللازمة لتحستُ جودة تسيتَ الدوارد البشرية"

خلية التدقيق لجميع الأنشطة "ىو عملية رقابية و مراجعة وتقييم للمؤسسة من طرؼ الإدارة العليا بواسطة  -
 3 التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية من إجراءات و وظائف و نظم و لشارسات واستًاتيجيات و وثائق"

لذذه  الجيد التطبيقات في المجاؿ الدتعلق بإدارة الدوارد البشرية لدؤسسة ما لتحديد الإسناد " تلك السياسات و -
 4 بيقات و البرامج الدختلفة للمنظمة"السياسات ، مع برليلها رفقة التط

فحص مهتٍ استنادا غالذ معايتَ ذات صلة من اجل رأي على الجوانب الدختلفة :"كما تم تعريفو على انو       
لدسالعة الدوارد البشرية في برقيق أىداؼ الدؤسسة و تقدنً توصيات لتحستُ نوعية الإدارة ، كما يساعد على تنسيق 

من قبل مديري الدوارد البشرية في كل خدماتها مثل التوظيف، التدريب.....الخ من اجل ضماف اكبر عمليات التدقيق 
 5".قدر من الاتساؽ في الإجراءات العلاجية الدقتًحة لتحستُ الأداء العاـ

 

 من خلاؿ التعريف السابقة، لؽكن استخلاص النقاط التالية : 
 ؛و وظائف إدارة الدوارد البشرية ةتدقيق الدوارد البشرية يطبق على كافة أنشط 
 ؛نً التوصيات لتحستُ جودة التسيتَيهدؼ لتقد 
 ؛تمد على معايتَ و مرجعيات لزددة يع 
 .لؽكن من اكتشاؼ الالضرافات و معالجتها قبل تفاقمها 

لدوارد البشرية ق الدنهجي لدختلف لشارسات االدوارد البشرية على انو : التحقو بصفة عامة، لؽكن تعريف تدقيق          
جور ،الرعاية و الضماف ، التوظيف، التوجيو، التدريب و التطوير ، تقييم الأداء ، الرواتب و الأمن برليل الوظائف

، السلامة و الصحة الدهنية ، العلاقات الصناعية و النقابية و حلها و تقدنً التوصيات للمسؤولتُ على الاجتماعي
 .الدوارد البشرية إدارة

 
                                                 

 .283، ص سبق ذكرهمؤيد سعيد السالد، مرجع رحوش صالح ، عادؿ ح 1
2  Jean- marie PERETTI, op.cit, p83 . 

 .436، ص2003، امعية ، مصر ، الدار الجنظرية المراجعة و آليات التطبيقلزمد سمتَ الصباف،"  3
4
 Alain MEIGNANT, op.cit, p16 

5
 Bouchra BAKADIR, Audit des ressources humaines et performance dans les entreprises maghribines- essai      

d’analyse, maroc, 2009,p15.  
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 تدقيق الموارد البشرية : أىداف ثانيا :
يهدؼ تدقيق الدوارد البشرية إلذ برقيق فاعلية في تسيتَ إدارة الدوارد البشرية و من بتُ أىداؼ تدقيق الدوارد        

 البشرية ما يلي :
  بنشاطات م والتوصيات الدتعلقة التنفيذ الفعاؿ لدهامهم بالدعلومات الخاصة بتحليل ،تقيي أثناءمد الدستَين

 ؛ الدوارد البشريةسيتَ ت
  لوالعراقيمن خلاؿ دراسة الحالة الاجتماعية للمؤسسة بهدؼ برديد العقبات  الأفرادرفع فعالية أداء 

 ؛والالضرافات وتقدنً الاقتًاحات للقضاء على الاختلالات والالضرافات 
 الدنظمة ونتائج لشارسات إدارة الدوارد البشرية؛ برديد الفجوة بتُ أىداؼ 
 ؛الدنظمة إستًاتيجيةالدوارد البشرية مع  إستًاتيجيةمن مطابقة  التأكد 
  تطوير مقاييس لرأس الداؿ البشري ومصفوفة موارد بشرية تسمح للمنظمة بقياس القيمة الدضافة بواسطة الدوارد

 ؛البشرية 
  الاستفادة من الدمارسات الصحيحة لدقابلة التحديات التي تواجو الدنظمة تصحيح الدمارسات الخاطئة وتعظيم

والدوارد البشرية ، والتأكد من أف السياسات والإجراءات والقوانتُ يتم تطبيقها. وتقييم مدى فاعليتها ومعرفة 
 الدشاكل التي تواجو تطبيقها؛

 تقييم جودة أنشطة وسياسات ونتائج الدوارد البشرية؛ 
 1.بواسطتها أىدافهامواردىا البشرية من أجل برقيق  إدارةالدنظمة في  إدارةدرة كشف مدى ق 

 و الوثائق المعتمدة في تدقيق الموارد البشرية  الأدواتالفرع الثاني : 
إف تعدد الأدوات و الوثائق التي يعتمدىا الددقق أثناء قيامو بدهمة التدقيق تعطي مصداقية أكثر في النتائج          

حيث يستعمل الددقق الوسائل التي يستعملها الددققتُ بصفة عامة لكن بزصصو الخاص بإدارة الدوارد  ،الدتوصل إليها
 .إلذ أف يتحكم في وسائلها الخاصة هالبشرية يقود

 ة:لمعتمدة في تدقيق الموارد البشريا الأدوات: أولا
  من اجل تقييمو نذكر منها: الأدواتيعتمد تدقيق الدوارد البشرية على لرموعة من        
 استبيان الاطلاع  -1

وىذا ما يسمح بالحصوؿ على نظرة ، في التدقيق مهمةيستخدـ في مرحلة جمع الدعلومات وىي مرحلة جد 
 عامة حوؿ نظاـ الرقابة الداخلية وبرديد الدشكلات الرئيسية.

 2 و يهدؼ الاستبياف للحصوؿ على معلومات حوؿ:         

                                                 
 .115، ص 2013، (1) 14لة العلوـ الاقتصادية، جامعة السوداف، المجلدجمقاؿ بد، الموارد البشريةلتدقيق نحو إطار نظري ، عمر لزمد ادـ، الطاىر احمد لزمد علي 1

2
  Jacques iglens , Jean- marie  peretti, op.cit, pp 53-54. 
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 ؛الداخلي للجهة الخاضعة للتدقيقم التنظي 
 ؛التنظيمي و العلاقات التنظيمية  الذيكل 
 ؛العمليات و الإجراءات 
  ؛: الاتصالات الداخلية و الخارجيةنظاـ الدعلومات 
 .الدشاكل السابقة و الحالية 
 استبيان الرقابة الداخلية :  -2

كن الددقق من معرفة و لؽ، مليات الددققة لضو أىداؼ الدهمة يهدؼ استبياف الرقابة الداخلية إلذ توجيو الع    
سلامة نظاـ الرقابة الداخلية و قدرتو على التحكم في الدخاطر الكامنة ، و يستخدـ الددقق في ىذا مدى فعالية و 

اط القوة ، و لا، حيث أف الإجابات بنعم تعبر على نق و التي تكوف الإجابة عليها بنعم أو  الاستبياف الأسئلة الدغلقة
 الإجابات بلا تعبر على نقاط الضعف.

 : الملاحظة -3

، و ىذا ما لؽكنو ظاىرة ما أو لتقييم أنشطة معينة يستخدـ الددقق الدلاحظة الدادية بهدؼ التحقق من وجود        
التي لا لؽكن التوصل إليها من خلاؿ برليل الدعلومات الدكتوبة، وتعتبر الدلاحظة  من اكتشاؼ الدشاكل و الاختلالات

 1 مصدرا ىاما بالنسبة للمدقق للحصوؿ على أمثلة لتدعيم النتائج الدتوصل إليو

 المقابلة :  -4
ن التمييز بتُ بزتلف الدقابلة في إطار تدقيق إدارة الدوارد البشرية باختلاؼ مراحل و أىداؼ التدقيق، و لؽك       

نوعتُ من الدقابلات )مقابلات فردية، مقابلات جماعية(، و تستخدـ الدقابلة لغرض الحصوؿ على معلومات لزددة 
 حوؿ العمليات و طرؽ العمل .

الدقابلات الجماعية الددقق على توفتَ الجهد و الوقت، خصوصا في حالة التعامل مع فرؽ أو لرموعات  تساعد        
 عمل حيث تكوف إجاباتهم مكملة لبعضها البعض.

اختيار الدكاف و الزماف و الدصطلحات الدستخدمة عند إجراء الدقابلة أمرا ىاما للحصوؿ على معلومات  يعتبر       
 2من الطرؼ من لزل التدقيق

 خريطة تدفق المعلومات : -5

ىي عبارة عن لسطط توضيحي لوصف تسلسل العمليات، يساعد على فهم تدفق الدعلومات و الوثائق ومعرفة         
 3ذلك من خلاؿ :و  فحصها و بززينها ،قوـ بالصازىا رىا، و من يمصاد

                                                                                                                                                             
 

1  Pierre SCHICH et autre, Audit interne et référentiels de risques, 2 éditions, éditions dunod, paris, 2010 ,p179 

2 Jacques IGLENS, jean- marie PERETTI, Op.Cit, p58. 

3 Pierre SCHICH et autre, Op.Cit, p181. 
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 ً؛ تفاصيل حوؿ كيفية ستَ العملياتتقدن 
 ؛قدنً صورة كاملة لتسلسل العملياتت 
  ؛و فعالية نظاـ الرقابة الداخليةالتحقق من صحة 
 . برديد نقاط القوة و الضعف 

 ثانيا : الوثائق المعتمدة في تدقيق إدارة الموارد البشرية :
يعتمد الددقق قي تدقيقو لإدارة الدوارد البشرية على لرموعة من الوثائق سواء من داخل الدؤسسة أو من خارجها       

 1:، و تتمثل ىذه الوثائق في

ات، الأنظمة و القوانتُ الاجتماعية الدطبقة على الدؤسسة و التي تضم معلومات قانونية، أنظمة التشريع -
الذيئات التمثيلية للأفراد، الاتفاقيات الجماعية، الديزانية الاجتماعية ، تقارير العمل الجماعية و الفردية، 

 ؛ية، تقارير عن التنمية الدستدامةاجتماع
 ؛لإجراءات ، الدعايتَ و التوجيهاتالسياسات، ا -
 ؛دقيق السابقة و الذيكل التنظيمي تقارير الت -
 ؛الوظائف و وسائل تفويض السلطات بطاقات وصف -
 ؛اعات و تقارير و عروض الحاؿاجتم لزاضر -
 ؛خريطة تقييم الدخاطر -
 ؛علومات متوفرة في شبكة الانتًنتمعلومات مقدمة للصحافة أو م -
 برامج العمل السنوية أو الدتوسطة وطويلة الأجل . -

 تدقيق الموارد البشرية : منهجيةالفرع الثالث : مجالات تدخل و 
 أولا : مجالات تدخل تدقيق الموارد البشرية 

التي تصدر عنها والتي يتم  والإجراءاتالدوارد البشرية، والسياسات  إدارةتغطي عملية التدقيق جميع وظائف        
الدوارد البشرية على العاملتُ  إدارة أنشطةاثر  إلذللمنظمة، كما لؽتد التدقيق  الإداريةلشارستها في جميع الدستويات 

 :كالأتيعملية التدقيق   لؽكن حصر الدناطق التي تشملها أدؽوبصورة 
 audit des fonctions de gestion des ressources humaines الموارد البشرية : إدارةتدقيق وظائف  -1

معينة، فاف تدقيقها  أىداؼالدوارد البشرية تعمل بتًابط مع بعضها البعض وبرقق  إدارةجميع وظائف  أفباعتبار 
 أىداؼعلى برقيق  إلغابالذا، واف الدوارد البشرية في الدنظمة تعمل  تعمل وفق ماخطط أنهامن  التأكديعتٍ 

                                                 
1  Claude BLANCHE ALLEGRE, Anne elisabeth ANDREASSIAN, Op. Cit, p81 



 والدراسات السابقةلإدارة الموارد البشرية ، تدقيقها  الأدبيات النظرية                       الفصل الأول: 

 

22 

ىيكل قسم الدوارد البشرية وبرديث ىيكل الدنظمة وبستد عملية التدقيق  إلذالدنظمة. وتبدأ عملية التدقيق بالنظر 
 باقي الوظائف. إلذ

بذاوبها قدر الإمكاف في كل لرالات العمل . يعتٍ التدقيق معرفة قدرتها الوظيفية و  الدوارد البشرية وبالنسبة لوظيفة
يتطلب إجراء تدقيق لدعرفة كيف تعمل سياسات  رفع مسالعة إدارة الدوارد البشرية في برقيق فعالية الدنظمة ككل

 ولشارسات الدوارد البشرية في كل الدنظمة وعند إجراء التدقيق فاف الددقق يعمل على:
  بسارسو إدارة الدوارد البشرية؛ ىداؼ من أي وظيفة ونشاطالأبرديد 
 ؛ برديد الدسؤولية عن أداء الوظائف والأنشطة 
 فحص أداء الوظائف والأنشطة ؛ 
 تصميم وتطوير خطة عمل لتصحيح الالضرافات بتُ نتائج الوظائف والأنشطة والأىداؼ الدخططة ؛ 
 .متابعة تنفيذ خطة العمل التصحيحية 

  audit de la conformité et l’autorité administrative الإداريتدقيق الالتزام والتوافق  -2

، والالتزاـ الدوارد البشرية  إدارة وإجراءاتبسياسات  الإداريتعمل عملية التدقيق على معرفة الالتزاـ         
 بالقوانتُ والتشريعات الخاصة بالعمل والتي يعتبر عدـ التقيد بها لسالفة تعرض الدنظمة لخسائر فادحة.

 audit de l’environnement et culture d’organisation بيئة وثقافة المنظمة: تدقيق -3

ينظر إلذ ثقافة الدنظمة على أنها أداة لؽكن من خلالذا فهم بيئة الدنظمة، وتتصف الثقافة بأنها حافظة         
بساسك الدنظمة وتلعب دورا ىاما في لصاح الأعماؿ ، وترجع ألعية تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة إلذ أف الثقافة الدعموؿ 

لعاملتُ وولائهم ورفع روحهم الدعنوية ومقدار الرضا بها داخل الدنظمة تؤثر بصورة كبتَة على عملية برفيز ا
الوظيفي ورفاىيتهم ؛ وبالتالر انعكاس ذلك على معدؿ إصابات العمل وحالات الغياب والاستقالات ،ولؽكن 
تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة من خلاؿ ملاحظة ودراسة سلوؾ العاملتُ وردود أفعالذم بذاه أحداث معينة ، بجانب 

 يتداولونها فيما بينهم ، كما لغب دراسة اللغة الدستخدمة بينو العاملتُ.القصص التي 
 audit de stratégie de ressource humaine  الموارد البشرية: إستراتيجيةتدقيق  -4

يساعد تدقيق إستًاتيجية الدوارد البشرية الدنظمة في برقيق ميز تنافسية من خلاؿ رفع القدرات وتنمية          
وبناء الجدارة ، ولتقوـ من خلالو إدارة الدنظمة بتحديد قراراتها بشاف الدوارد البشرية العاملة لديها، وتعتبر عملية 

داء الدنظمة ككل وذلك للأثر الكبتَ الذي يقوـ بو الدورد تدقيق إستًاتيجية الدوارد البشرية إحدى وسائل قياس أ
 1البشري في الأداء العاـ لذا.

 .الإستًاتيجيةىذا التقييم يساعد في معرفة أي نشاط من أنشطة الدوارد البشرية يساعد في برقيق        
 :الأتي الدوارد البشرية إستًاتيجيةوتستهدؼ عملية تدقيق        

                                                 
1 119 -118، ص ص مرجع سبق ذكره ، د ادـ، الطاىر احمد لزمد عليعمر لزم  
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 وانطباعاتهم  الأخرى الأقساـالدوارد البشرية في علاقاتها واستجابتها لحاجات  إدارة قياس درجة فعالية
 عنها؛

 ؛فعالية العلاقة بتُ الوحدات التنظيمية الدختلفة الدكونة للمنظمة وقسم الدوارد البشرية 
 ؛قياس درجة مسالعة إستًاتيجية الدوارد البشرية في برقيق رسالة الدنظمة وأىدافها 
   ؛ خرى فيما يتعلق بالدوارد البشريالدنظمة مقارنة بالدنظمات الأ ىجوانب القوة و الضعف لدبرديد 
 الرقابة وبرديد الالضرافات بتُ الأداء الفعلي والدعايتَ الدوضوعة في الإستًاتيجية وابزاذ الإجراءات 

 .التصحيحية
 الشكل الدوالر يوضح ما سبق :و

 مجالات تدخل تدقيق إدارة الموارد البشرية : 1-1 شكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SOURCES : Alain meignant, Manuel d’audit du management des ressources humaines : méthode audit MRH, 

editions liaisins, paris, 2007, p29. 

 1إلذ أربعة لرالات: تدقيق إدارة الدوارد البشرية تدخلات لؽكن تقسيم    
                                                 

1 Alain meignant, Manuel d’audit du management des ressources humaines : méthode andit MRH, editions 

liaisins, paris, 2007, p30 

 التوجه الاستراتيجي 
Orientation stratégique 

لاالتركيز على العم  

  

 التركيز على العمليات 

 

 

 

 التوجه التشغيلي
  Orientation operationelle 

 المجال الثالث :

إدارة المىارد 

البشريت و إدارة 

 التغيير

 المجال الثاني :

المساهمت 

الإستراتيجيت 

لإدارة المىارد 

 البشريت

 المجال الرابع :

 مشاركت

العاملين   

 المجال الأول :

الخذماث التي 

تقذمها إدارة 

 المىارد البشريت
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 ي تقدمها إدارة الموارد البشرية خدمات التال -1

 ىل إدارة الدوارد البشرية تتحكم في تكلفة و نوعية الخدمات التي تقدمها؟     
 تراتيجية لإدارة الموارد البشريةالمساىمة الإس -2

الدوارد البشرية بالكمية و النوعية الدناسبة لتحقيق الأىداؼ على  ىل توفر إدارة الدوارد البشرية للمنظمة      
 الإستًاتيجية و التشغيلية؟

 الموارد البشرية و إدارة التغييرإدارة  -3

تطوير الثقافة التنظيمية و شبكة الاتصالات الداخلية و ىل تسعى إدارة الدوارد البشرية من خلاؿ أنشطتها إلذ     
 الخارجية لدعم التغيتَ ؟

 مشاركة العمال  -4

 ىل تساىم إدارة الدوارد البشرية في تعزيز مشاركة العماؿ و برستُ ظروؼ العمل؟    
 منهجية تدقيق إدارة الموارد البشرية ثانيا:
بعها الددقق بصفة عامة الددقق أربع خطوات أساسية شبيهة بتلك التي يتمن اجل الستَ الحسن لدهمة التدقيق يتبع       

 لي :وىي كما ي
 مرحلة انطلاق المهمة -1

لتدقيق الخارجي حيث بالنسبة للتدقيق الخارجي لإدارة الدوارد البشرية، تتضمن إبراـ عقد بتُ الدؤسسة ومكتب ا      
لراؿ، مدة  د على ما يعرؼ برسالة الدهمة التي يتم ضمنها برديدانطلاؽ عملية التدقيق يكوف بالاعتمايتضمن العقد 

 منتظر من الدهمة. وأىدؼ التدقيق وما ىو
دارة الدوارد البشرية الداخلي فإنو يعتمد في تدخلاتو على ما يعرؼ بالبرنامج السنوي للتدخلات، إ بالنسبة لتدقيق     

والذي يتم إعداده بناءا على ما يعرؼ بخريطة الأخطار بناءا على أىداؼ الدؤسسة مستجدات الأحداث الدمكنة أو بناء 
الدوارد البشرية تدقيق مؤسسة، وانطلاؽ مهمة ات والدصالح والوحدات التابعة لليلر الددير و على طلب خاص من مسؤ 

 1مر بالدهمة.لأاخلي تكوف بناءا على ما يعرؼ باالد
 :مرحلة تحضير المهمة -2

 التحضتَ لدهمة التدقيق يضم قسمتُ:       
من خلاؿ برديد الدخاطر  مع الدسؤولتُالتدقيق عملية  إجراءيتمثل في برديد السبب من وراء : الجانب النظري -أ

 الدقيقة والواقعية. الأىداؼوالدشكلات ثم تعيتُ 

                                                 
1
   Jacques IGLENS, jean- marie PERETTI, Op.Cit, p 42. 
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لتُ الدعنيتُ و فريق التدقيق ولقاء الدسؤ  أعضاء خل ودويتمثل في برديد البرنامج الزمتٍ للت  :الجانب التطبيقي -ب
 داخل الدؤسسة.   

 مرحلة تنفيذ المهمة -3
ترتكز مرحلة  تنفيذ مهمة التدقيق إدارة الدوارد البشرية حوؿ بناء تكوين الدرجعيات والدعايتَ الدصادؽ عليها ،             

 التدقيق والبحث عن الإثباتات. أىداؼبرديد 
رائدة، وتعتٍ الدرجعيات ما لغب أف يكوف عليو الحاؿ وتستخرج أساسا من : التطبيقات الجيدة والنتائج ال         

 والقواعد الجيدة ويقوـ الددقق بدقارنة ما تم برقيقو مع تلك الدرجعيات.
ـ الرقابة ااؼ الدعاينات بناءا على تقدير نظف برديد أىداؼ تدقيق إدارة الدوارد البشرية يسمح بتحديد أىدإ         

الأخطار، علما انو لغب تكوف أىداؼ  الداخلية ، وفي حالة عدـ توفر نظاـ رقابة داخلية فانو يكوف بناءا على تقدير
 1ي.قل بنائها الدنطىداؼ الدهمة وتشكالتدقيق متناسقة مع أ

 مرحلة إعداد التقرير وعرض النتائج -4
الددقق النتائج الدتوصل إليها من خلاؿ ما يعرؼ بتقرير التدقيق الذي يعتبر كثرة العمل، ويكتسي ألعية  يعرض          

من حيث انو يقدـ ضمنو الددقق التوصيات اللازمة لدعالجة نقاط الضعف وتدعيم نقاط القوة، فهو يعتبر كدعم في ابزاذ 
 التدابتَ اللازمة من طرؼ الدستَين.

فهو بالنسبة لطالب عملية التدقيق يعتبر كمصدر ىاـ  ،ق لػتوي على نتائج مهمة التدقيق نهائي للتدقيالتقرير ال        
ق الاجتماعي فمسؤوليتو من خلاؿ التقرير لؽكن أف تكوف دقملتي لغب القياـ بها، وبالنسبة لللابزاذ القرارات  والفعاؿ ا

 ملزمة.
 ويتضمن التقرير مايلي:       

م نظاـ الرقابة يذكر فيها لزتوى الأمر بالدهمة النتائج الدتوصل إليها نقاط القوة ، الاختلالات ، وتقييمذكرة تلخيصية  -
 ؛الداخلية للمنظمة

 ؛النتائج التي توصلت إليها الدهمة -
 ؛عرض أوراؽ برليل الدشكلات -
 ؛لدهمةاستنتاجات خاصة با -
 ؛الدلاحق -
 عرض للمشكلات التي تم التوصل إليها. -

خطاء الدوضوعية أي خاؿ بالنسبة للشكل فإف الدعايتَ الدتعارؼ عليها تتعلق أساسا بالدقة، أف يكوف خاؿ من الأ       
 2وجد فيها غموض أو تأويلات .ي على جمل قصتَة واضحة لا هالوضوح والإلغاز أي اعتماد ات وثتَ أتمن ال

 
                                                 

1  Jacques IGLENS, jean- marie PERETTI, Op.Cit, pp 42-53. 
2
 Claude BLANCHE ALLEGRE, Anne elisabeth ANDREASSIAN, Op. Cit, p79 



 والدراسات السابقةلإدارة الموارد البشرية ، تدقيقها  الأدبيات النظرية                       الفصل الأول: 

 

26 

 : ةالفرع الرابع: مختلف مهمات تدقيق ادارة الموارد البشري
 ، فهو لاالأفرادبالدرجة الأولذ إلذ برستُ كفاءة الدؤسسة من خلاؿ تسيتَ  تدقيق ادارة الدوارد البشريةيهدؼ             

 كن معو ولدصلحة الدؤسسة.لضد ولا مع الدؤسسة أو مدير الدوارد البشرية ، و 
 الدوارد البشرية بزضع لتدقيق الإجراءات لذدفتُ: لشارساتكل     

 .الإجراءات تسمح بالحصوؿ على النتائج الدنتظرة 
 .الإجراءات متصلة بالتوجيهات الدنتظرة 

 الدوارد البشرية: إدارةوسنعرض لستلف مهمات تدقيق 
 1:تدقيق التوظيف : أولا

 الداخلي: التدقيق -1
لكن  ،مصاريف التوظيف الخارجي عادة ما تقتًح الدناصب الشاغرة على الدوظفتُ في الدؤسسة بغرض بزفيض        

 لابد أف يكوف مبتٍ على دراسات معمقة لتجنب أي آثار جانبية سلبية. الاختيارىذا  وبالدقابل ؛
 

ز الأفراد في إطار سياسة التًقية فيقل و تسمح بإدماج و برأتكاليف ىذا الخيار تكوف  يظهر جليا أف        
الداخلية، ما لغب الإشارة لو ىو أف العديد من الدتغتَات لذا علاقة وعلى الددقق برديدىا وتقييم ىذا الخيار الداخلي 
، ولذذا الغرض لغب على الددقق القياـ بدراسة استكشافية للإحاطة بأسباب ونتائج التوظيف الداخلي وتكوف الدقابلة 

 لة.وسي أحسن
 

 صفات والشروط قبل اختيار الحل:اكأوؿ خطوة؛ يتأكد الددقق من أف إدارة الدوارد البشرية حددت الدو         
 ؛ Légalité * الشرعية         
 ؛Cout financier*  التكلفة الدالية          
 ؛Cout Socialالتكلفة الاجتماعية    *          

 ؛Délai de mise en œuvreمهلة التشغيل    *         
 ؛Acceptabilité par les salaries*  تقبل الدوظفتُ          

 .Impact sur la productivité*  الأثر على الإنتاجية          
 

                                                 
1
باجي ة معجاقتصادية وعلوـ التسيتَ، كلية العلوـ الا  ،غتَ منشورة،  ماجستتَشهادة ، مذكرة مقدمة لنيل الموارد البشرية  تسييرتحسين ل كوسيلة التدقيق الاجتماعي، شباركة مهدي  

 . 81ص ، 2011الجزائر ، ، لستار، عنابة 
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ىذه الدرحلة تتطلب إمكانات مرتفعة وكبتَة من الددقق في الاستماع وأيضا الاستنتاج، بحيث لؽكن لذذا           
 أي أداء الدوظف أفضل في منصبو الأوؿ، أو ،أف يقدـ نتائج أحسن على فرص ملئ الدنصب الجديدالعرض الداخلي 

 حد الدوظفتُ يتقدـ مسؤولو الدباشر بقبوؿ برويلو.أمن التخلص بهدؼ 
لتصفية الحسابات الشخصية،   الكفاءة والتحفيز وليس لذذا لغب التأكد من أف القرار مبتٍ على خصائص 

نتيجة القرار الذي يتخذ على انو تفضيل أو  ار ىذا القرار مبتٍ على التكتلات الدمكن تكونهكما لغب معرفة اث
 إقصاء لبعض الدوظفتُ على حساب آخرين.

و حتى واف كاف الدرشح موظف بالدؤسسة على أنمن زاوية أخرى، يستعمل مصطلح توظيف داخلي عادة 
ا اجتياز الاختبار مع الدتًشحتُ الخارجيتُ، ىنا نطرح لرموعة لغب عليو إتباع نفس الدراحل والإجراءات وأحيانا أيض

 من الأسئلة:
 ؛ىل توجد أفضلية * 
 ؛لدوظفي الدؤسسة ةأو الجديد ىل توجد معلومات كافية حوؿ الدناصب الشاغرة * 
 ؛من طرؼ الجميع ؼو معر ىل يوجد فضاء لسصص لذذا النوع من الإعلانات بالدؤسسة و *  
 ؛داخلية بذمع كل الفرص ىل توجد منشورات*  
 ، ؟ما ىي سياسة الدؤسسة في ىذا المجاؿ توظيف ترقية*  

 ؛البحث عن متًشحتُ خارجيتُ مبرر وفعاؿ *           
 (.سوؽ العمل)قبل اللجوء للمرونة الخارجية  (إضافية اتساع) يكن من الأفضل إتباع الدرونة الداخلية ألد * 

 .التوظيف الخارجي -2
 يهدؼ البحث عن الدتًشحتُ الخارجيتُ إلذ:         
الدقارنة بتُ الدتً شح الداخلي والخارجي ، برستُ جودة التوظيف وأيضا الحصوؿ على معلومات حوؿ  -        

 ؛والخارجيمستوى سوؽ العمل الداخلي 
 ؛إنعاش الوضع الداخلي بدعارؼ جديدة -        
بة في الدؤسسة، الدنصب الدعتٍ لؽكن أف يكوف منصب عادي، منصب عدـ العثور على الكفاءات الدطلو  -        

 فتبتٍ وتطوير بعض الوظائف لغعل من الخيار الخارجي أفضل.، منصب حساس للمبتدئتُ أو
 

ا أف كل من التوظيف الداخلي والخارجي استثمار، فالدؤسسة تهدؼ لاختيار الأفضل والاحتفاظ بو دور بد       
تقييم طرؽ ولشارسات البحث عن الدتًشحتُ الدتبناة من طرؼ الدؤسسة، فيتم في ىذا الجزء فحص  الددقق ىنا يتمثل في
 1الإعلانات الصغتَة.
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 :المترشحين الحاليين  
تدخل الددقق في ىذا الدستوى يكوف لدراقبة الطرؽ التي من خلالذا تعالج الدؤسسة تدفقات الدتًشحتُ التي           

برليل الوثائق الداخلية والدقابلات  يولذذا الغرض يكف، ائص فرز الدتًشحتُ التي بزتارىاخص تستقبلها ومدى لصاعة
 مع مسؤوؿ الدوارد البشرية.

 

  :الإعلانات الصغيرة 
كبر قدر لشكن من الأفراد المحتمل أعبر الصحافة كوسيلة سهلة وبسس  عادة ما تلجأ الدؤسسة للإعلاف           
، بعيدا عن الجانب التقتٍ للإعلاف؛ يظهر انو يشكل عنصر وحلقة رئيسية لدقدـ من الدؤسسةبغرض العمل ااىتمامهم 

 في إجراءات التوظيف ، يظهر الإعلاف كمؤشر ىاـ لسوؽ العمل.
 و .ده ومضمونىنا تكوف مهمة الددقق أساس في تبتٍ قاعدة للمنصب، مركزه الجغرافي، وجو          

 فرز المترشحين -3
ة خصائص الدتًشحتُ مع متطلبات ليبدأ الاختيار بتحليل وفحص رسائل الدتًشحتُ، عملية فرز ومقاب        

 الدنصب تسمح بإقصاءات ىامة يقوـ الددقق بطرح لرموعة من الاسئلة:
 ؟CV* ىل يوجد ترتيب فعاؿ للستَ الذاتية 

 ؟وسائل الاتصاؿ ناجعة ؟فضليات الدقدمة من الحملة الإعلانية قدمت النتائج الدنتظرة منها لأ* ا
 :المقابلة والاختيار -4

 ،فالدقابلة ىي الوسيلة الأكثر انتهاجا للتقييم  ،كن استدعاء الدتًشحتُ للمقابلةبعد دراسة الستَ الذاتية، لؽ       
 ورغم ىذا نادرا ما بسارس بطريقة عقلانية، نقوـ بطرح لرموعة من الأسئلة:

 الدقبولتُ مقابلة مع عضو من إدارة الدوارد البشرية؟ * ىل لغري كل الدتًشحتُ
 د لذم دراية ومعرفة كافية حوؿ الدنصب الدقتًح؟افر أالدتًشحتُ الدقبولتُ مقابلة مع  * ىل لغري كل

  ،يل بيانات ملائمة ولشكن مراقبتهاتدقق ورقة ولسطط الدقابلة الدقيمة من قبل المحاور يسمح بتحصبعد ىذا ،       
 .خلاؿ الدقابلة الدتًشحجودة ونوعية الشروط والخصائص الدختارة لتقييم كما لغب مراقبة ورقة التقييم، 

 

 من زاوية أخرى، لؽكن عرض الدتًشحتُ المحتفظ  بهم على اختبار بهدؼ:        
 * إظهار نقاط القوة والضعف التي لؽكن أف تشكل عائق ومفارقة للمنصب؛

 صفات الدنصب؛اومو  وصفات الفرديةالدتًشحتُ والتي لؼتار من بينها، والدقاربة بتُ الد* ترتيب كفاءات 
 

يقيم الددقق نوعية الدقابلة من خلاؿ فحص ملخصها واستخراج الأخطاء بالإضافة للتكاليف والجهد         
 1الدستعمل في الاختبار والفحص.
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 :القرار -5 
صفات اىنا يكوف على الددقق فحص ما إذا كاف الخيار النهائي للمتًشحتُ مقنع من خلاؿ مقارنة مو        

 شح الدقبوؿ مع تلك الخاصة بالدنصب.تً وخصائص الد
 مقابلة مع مسؤوؿ تسيتَ الدوارد البشرية من خلاؿ طرح بعض الأسئلة التي لؽكن أف تكوف:ىناؾ بعدىا يكوف         

 النهائي؟* من يقرر الخيار 
 * إدارة الدوارد البشرية لذا الكفاءة لوضع وبلورة عقود العمل؟
 * إدارة الدوارد البشرية تتحكم جيدا بالجانب القانوني للعقود؟

 * من يضع عقد العمل؟ ومن لؽضيو؟
 * ىل الأفراد الذي يستقلوف خلاؿ فتًة التجريب لؽثلوف نسبة كبتَة؟

 وجو؟* إجراءات التوظيف تتم على لكمل 
 1:تدقيق التكوين ثانيا:

بعتُ الاعتبار رد  ذتم بالفرد والدؤسسة في نفس الوقت، بحيث يأخ، يهخاص لؽثل التكوين عملية ونشاط              
 لؽكن تقسيم ىذه العملية لمجموعة من الخطوات تشمل:و الدؤسسة  فعل الدوظفتُ وأىداؼ

 جمع وبرديد الاحتياجات؛ 
 برديد الأىداؼ؛ 
 الدتدربتُ والدتكونتُ؛ اختيار 
 تعريف البرامج؛ 
 اختيار الددربتُ؛ 
 عملية وأنشطة التكوين؛ 
 تقيم النتائج؛ 

    
ل في ؛ من جهة منهجية التدقيق الاجتماعي لؽكن أف تستعممنبثق من التدقيق الاجتماعيتدقيق التكوين        

  النجاعة  الكفاءة و  Conformitéمستويات:  الدطابقة كما لصد في لشارسات التكوين ثلاث،  تدقيق التكوين
Efficacité   الدلائمة ،Pertinence   ،اعتبار التكوين كعنصر من عناصر تسيتَ الأفراد  في  ومن جهة أخرى

 الدؤسسة لػتم علينا دراسة مدى تناسقو وبذانسو مع عناصر الإدارة الأخرى.
 

 مستويات : مستوى جزئي، متوسط وكلي.تدقيق التكوين لصد ثلاث في        
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 :لجزئي المرحلة التشغيلية للتكوينالمستوى ا -1
يشكل في ىذا الدستوى  لتكوين، تدقيق التناسق الداخليلتوى ما  لؽيز العمل  البيداغوجي لصد في ىذا الدس      

 بالجوانب الدرتبطة بعملية:تم هوسيلة تقييم للتناسق بتُ الإجراءات الدوضوعة والدمارسات الفعلية، في
  ؛الاحتياجاتبذميع وتعريف 
 برديد الأىداؼ؛ 
 اختيار البرامج؛ 
 خلتُ؛اختيار الدتد 
 .تقييم النتائج 

 فحص كل منلت؛ )تقليل الفرؽ الدلاحظ أو( بعد من لررد قياس الآثار السلبية ألذ إ ذىبىذه الدنهجية ت        
 موضوع للأغراض الدتوخاة من العملية.لزددات التنفيذ من اجل مقارنتها مع دليل 

 :المستوى المتوسط المرحلة التنظيمية لبرنامج التكوين  -2
، ىذا الدستوى يعكس نظاـ التكوين في إطاره ىيكلة وىندسة مشروع التكوين يكوف على مستوى الدنظمة         

 التعاقدي والقانوني للأىداؼ المحددة من طرؼ مسؤوؿ التكوين.
 

وصولا  الاحتياجاتبتحليل  اءلستلف مراحل وخطوات الدشروع بد ىذا الدستوى يتمركز عمل الددقق حوؿ في        
 إلذ التقييم اللاحق، إذا فالتدقيق يهدؼ لتقييم لظوذج أو ىيكل التكوين لزل الدلاحظة وتقييم الجوانب التالية:

 التحكم في الحالة الاقتصادية والاجتماعيةSocio- économique ؛ 
  مرجع Référentielوالتكوين؛ الكفاءات  
 لستلف الشرائح وخصائصها؛ 
 الأىداؼ الدسطرة؛ 
 الوسائل الدوضوعة؛ 
 ألظاط التقييم؛ 
  .1النتائج 
 

 : المستوى الكلي: المستوى الاستراتيجي -3
في ىذا النوع  ،ماجوالإداندماجا في سياسات التوظيف في كثتَ من الأحياف تكوف سياسات التكوين أكثر          

شمل من لررد ألاؿ ربط جوانب من الدهمات والتي تقع في مستوى استًاتيجي ، تقييم سياسات التكوين يكوف من خ
 موضوع واحد للتدريب والتكوين.
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 لشا سبق لصد منهجية التدقيق لزددة بثلاثة أبعاد:      
  جزئي ، متوسط، كلي (الدستويات الدختلفة( 
  َة، متوسط وطويلة الددى؛التزامن والوقتية قصت 
 الدؤسسات. ،المجاؿ من العمليات، خدمات التكوين 
 

، فيمكن طلب ىذا النوع من  Pre – diagnosticلؽكن اعتبار تدقيق التكوين كامتداد لنتائج تشخيص أولر        
جانب لزدد مثل  تدقيقتقتصر الدهمة على  أفالتدقيق للتأكد من لصاعة التكوين الدوضوع، في بعض الحالات لؽكن 

يقتصر فقط على  تقيم البرنامج . إذا فالتدقيق لا أوالدطابقة القانونية ، تدقيق الإجراءات ، مرجعة الحسابات 
 الدتوقعة.و الدلاحظة بل يساعد في حل الدشاكل الحالية 

 

 : تدقيق الأجور: ثالثا
 ضػػػػمن الأجػػػػوربالاعتبػػػػار لعنصػػػػر  الأخػػػػذبتقيػػػػيم مزايػػػػا وعيػػػػوب  ىػػػػذا النػػػػوع مػػػػن التػػػػدقيق الاجتمػػػػاعي يسػػػػمح        

الدؤسسة ، ولػاوؿ عن طريق التوصيات برستُ فعاليتهػا، وتتمحػور مهػاـ الدػدقق في ىػذا المجػاؿ حػوؿ النقػاط  إستًاتيجية
 :1التالية

  ؛بالأجورتعريف البرامج والتطبيقات الخاصة 
 . تدقيق الصورة الداخلية 

 مستويات تدقيق الأجور. -1
 على مستويتُ: الأجورلراؿ في  الإستًاتيجيةمدى تناسق الاختيارات  مهامو تدقيقلػاوؿ الددقق عبر 

 
  جرية:لأتناسق مكونات السياسة ا /1-1

 الأىػداؼيػؤثر علػى برقيػق  بعػتُ الاعتبػار لا الأىداؼاخذ بعض  إفه الحالة باختيار ما إذا ذيقوـ الددقق في ى       
 .جريةلأالكلي في مكونات السياسة اأو عدـ التناسب الجزئي  وأ قد يسبب صعوبات ف تقاطع الأىداؼلأ، الأخرى

 
   التناسق مع سياسة الموارد البشرية: /1-2

 تستَ الدوارد البشرية من خلاؿ:ل الأساسية الأىداؼجرية مع لأيراقب الددقق كذلك مدى توافق السياسة ا       
مية من خلاؿ قدلأديد العمالة يتفق مع تقييم ا: بدعرفة ىل أف بذجريةلأتناسق سياسة العمالة مع السياسة ا  
 جرية يساىم فعلا في جذب وتوظيف إطارات كفؤة ؟الأؽ ر ؟ وىل أف تقليل الفواجرلأا

                                                 
كلية العلوـ   في علوـ التسيتَ،غتَ منشورة،  ماجستتَشهادة لنيل  مكملة، مذكرة    BNP PARIBASتسيير الأجور في المؤسسة دراسة حالة البنك الفرنسي ، جادلر سمت1َ

 . 152ص ، 2009الجزائر ، ، منتوري، قسنطينة ة معجاالاقتصادية وعلوـ التسيتَ، 
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 جور؟لأمع الحفاظ على مستوى ا متوافقبزفيض وقت العمل  أف: بدعرفة ىل جورلأتناسق تهيئة وقت العمل وا  
لة تلتحكم في الكيتفق مع ىدؼ ا الإضافيفرؽ العمل  إلذاللجوء  أف: ىل جريةلأا تنظيم العمل والسياسة  
 جرية؟لأا
ىدؼ التقليل من حوادث العمل يتوقف  أف: ىل جريةالأوالسلامة المهنية مع السياسة  الأمنتناسق سياسة   

 ؟الأداءمع اجر 
بالاعتبار ضمن أخذه  تمىل جديد ؤ إدماج عماؿ بد أفىل  جرية:لأتناسق سياسة التكوين مع السياسة ا  

 1؟الأجورارتفاع ميزانية التكوين يؤثر على مستوى  أفالسياسة الاجرية؟ وىل 
 

 جري:تدقيق الهيكل الأمراحل  -2
مهمة الددقق في ىذا المجاؿ تضم ثلاثة أجزاء تبدأ بتدقيق الذيكل الأجري بالدقارنة بسوؽ العمل يليو تدقيق إف          
الأجري بالدقارنة مع  متطلبات العدالة الداخلية، ثم تدقيق الذيكل الأجري بالدقارنة مع تطورات الدسار الذيكل 

 الوظيفي.
 / تدقيق الهيكل الاجري مقارنة  بسوق العمل:2-1

تتميز بيئة الأعماؿ الدعاصرة بالتغتَ والاضطراب ، وىي بذلك وبدوف أدنى شك تؤثر على الدؤسسة و كل        
ات التسيتَ بها ،والتي منها بردد ىيكل الأجور الذي يتم عبر عدة مراحل منها تقييم الوظائف وتقدير الوزف تطبيق

النسبي لدختلف الوظائف بدقارنة مدى مسالعتها في الأداء التنظيمي، ومنو فاف الدور الأوؿ للمدقق ينحصر في التعبتَ 
يات السوؽ الأكثر تناسبا من حيث: نوع القطاع، النشاط حجم بيانيا عن الأجور الحقيقية بالدؤسسة ومقارنتها بدعط

 .الدؤسسة،..... 
 جري مع متطلبات العدالة الداخلية:لأتدقيق الهيكل ا /2-2 

يعد ىذا النوع من التدقيق مهما جدا بدا أف الإحساس بالعدؿ يعتبر عنصرا مهما لتحقيق الرضا الوظيفي وقد        
غية إصدار حكم بخصوصها ،الدرجات ينصب  التدقيق في ىذه الحالة على دراسة عدد الدرجات وعلى لشيزاتها ب

عموما وظائف متجانسة ذات مسؤوليات متشابهة أو قريبة من بعضها البعض ، ويرتبط عدد الدرجات بعدد الوظائف 
، وبزلق صعوبات في ومدى اختلافها من حيث الدضموف ، علما  واف لزدودية الدرجات برد من إمكانيات التًقية 

دقق في ىذه الحالة يركز على الإجابة عن الأسئلة جرية بسبب التقارب الكبتَ ، وبالتالر فإف الدلأؽ او تصور الفر 
 التالية:

 الدرجات لستلف مستويات الدسؤولية؟ د* ىل يوافق عد    
 *  ىل ىذا العدد ليس منخفضا جدا وىل ىو متلائم مع إمكانيات التًقية؟    
 * ىل ىذا العدد ليس مبالغا فيو بحيث يسمح بظهور فروؽ كبتَة ومعتبرة؟     

                                                 
1
 . 154ص الدرجع السابق،    
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 يق الهيكل الاجري بالمقارنة مع تطور المسار المهني:تدق /2-3
يفتًض في الأنظمة الاجرية  الناجحة أف تتغتَ عبر مكوناتها وىيكلها بصورة مستمرة استجابة لعدة عوامل منها      

وظيفي تطور الدسار الدهتٍ للعماؿ ، لذلك يركز الددقق عند مراجعة الذيكل الاجري مدى استجابتو لتطورات الدسار ال
  1.للعماؿ
 :التغيبتدقيق : ثالثا 
  ،الجنس، الدستوى التعليمي ،لدارسة التغيب برليل المجتمع الدعتٍ بهذه الظاىرة : العمربو ما نقوـ  أوؿ      

، بعد السكن مقارنة بالدؤسسة ىذه النقاط  الأطفاؿ أعمار الوضعية العائلية، حجم العائلة ،، الأقدميةالدؤىلات، 
 عادة ما تعتبر سببا في التغيب.

و الطرؽ، بحيث تسمح للمدقق من توجي أحسنمن بتُ  برليل الظاىرة من خلاؿ بذزئة المجتمع حسب الخصائص     
 دي للغائبتُ.كبر نسبة من الغيابات، كما يفضل تعزيز ىذه الطريقة بتحليل فر أاستقصائو وحصره في لرتمع يشهد 

 إرتفاع ، في حتُ ىناؾ فئة كثتَة التغيب تكوف عادة السبب فيابدأة ، لصد بعض الدوظفتُ لايتغيبوف في الدؤسس      
 نسبة التغيب ، لذذا تكوف الدراسة مركزة حوؿ ىذه الفئة .

 التغيب عبر مراحل رئيسية: تدقيقلؽر      
 جمع البيانات؛ 
 بنا الدؤشرات؛ 
 وبناء جدوؿ قيادة. تقاطع البيانات 

 :جمع البيانات -1
، ليس من الأجورمرفق في نظاـ  الأفرادىذه الدرحلة، عادة ما بذمع البيانات في برنامج تسيتَ  إلعاؿلغب  لا      

مصلحة الدوارد  إلذ، لذذا يتم التوجو إما الآلر الإعلاـ أجهزةالسهل على ىذه البيانات دائما بسهولة خاصة في غياب 
لؽكن  الومات في صورة قاعدة بيانات، إذعؼ ىو بذميع اكبر كم لشكن من الد، فالذدالآلراو مصلحة الإعلاـ البشرية 

 الاستعانة بعدة مصالح لكن أثناء ستَ ىذه الدعلومات الدتحصل عليها من مصادر لستلفة غتَ متناسقة فيما بينها.
 

 :بناء المؤشرات -2
، لابد من بناء مؤشرات حسب الوضعية ، ولذذا لغب قبل كل شيء وبذميع البياناتالتغيب  تدقيقبعد        

يكفي لعدـ احتواء ىذا الدلف دائما على  فراد لدا لػتويو من معلومات قاعدية، ولكن ىذا لالأاالحصوؿ على ملف 
 يابات وحوادث العمل.غالبيانات 
تاريخ  (الأقدمية  )تاريخ الديلاد  (نات العمرإف برليل التغيب انطلاقا من البيانات الإحصائية يتطلب قاعدة بيا      

، عدد أياـ الغياب، مدة كل غياب ...الخ. من ىذه الدعلومات يتم بناء تقاطعات،  ، نوع الغيابةالوظيف،  )التوظيف 
 كما أنو لابد من توفر معلومات عن الفتًات السابقة وىذا من أجل استنتاج مؤشرات حوؿ تطورىا.

                                                 
1
 171-167الدرجع السابق ، ص ص   
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ابات الدقابلة للحقوؽ غيالتدخل فيو، بدعتٌ دوف إدماج الالدارسة حوؿ التغيب الذي لؽكن تتمحور              
 :)عطل وضع الحمل ،الأمومة، التكوين...   (الاجتماعية
 معدؿ التغيب الصافي؛ 
 معدؿ التغيب مع أو بدوف احتساب الإجازات الدرضية ؛ 
 معدؿ التغيب للعطل الدرضية العادية ؛ 
  ؛الدعدلات حسب النوع التمييز بتُ لستلف  
 وأف أمكن حسب الأقساـ وحسب الوظائف ؛تردد أو معدؿ تكرر الغياب ، 
  عدد الدوظفتُ الدتغيبتُ في نفس الوقت. 

 
 :تقاطع البيانات وبناء جدول القيادة -3
 بابذاىو.ب التحرؾ الدعلومات المجمعة تسمح عادة بحصر وبكل سهولة نوع التغيب الدهيمن ، والذي لغ         
الحصوؿ من  ف تقسيم الغيابات حسب نوعها يسمح لنا ببناء جدوؿ قيادة متكامل لؽكننا ومن أوؿ ملاحظةإ        

إذا ما توفرت لدينا معلومات حوؿ عدة فتًات؛ فإف ىذا النوع  أما، من البيانات الدتوفرة حوؿ التغيبعلي أكبر قدر 
الظاىرة ، كما  يسمح استعمالذا لتوجيو الحوار الاجتماعي حوؿ  من الجدوؿ يسمح بالحصوؿ على نظرة حوؿ تطور

 1موضوع حساس.
 :التقييمرابعا: تدقيق 

 ، ويتم من خلالو طرح الأسئلة التالية:ؽ بتُ الواقع وما ىو موضوع ومسطريعرؼ على انو قياس الفر 
 Combienكم ؟ 
  لزققة" وكمي" عدد الدستفيدين، عد أي فرؽ نوعي " تنوع العمليات، النتائج الدتحصل عليو ، أىداؼ

، )لزدد في الدرجع (لؽكن قياسو بتُ الأىداؼ الدسطرة سابقا في الدشروع  ة"ق والدصالح الدغطاطاالعمليات، الدن
 والنتائج الدتحصل عليها بعد التنفيذ الدلاحظة والمحللة في كل مرحلة الدلاحظة والتحليل؟

  ومن جهة أخرى إعداد وتصوير تنفيذ الدستهدفتُ والدنفذين من جهةالاعتماد على وفق أي مقاييس تم ،
 الدشروع؟

  في  (انوعيو الواقع  الإقليمي، التغطية والتوزيع الجغرافي وتهيئة الدواقع مقارنة بالدرجع، ىل تظهر فرؽ كبتَ كميا
 ؟)صورة خسارة أو قيمة مضافة

 الدشروع، ىل قيمت إلغابيا، أو في صورة  أصلفي ددة ارنة بالأىداؼ الأساسية المحالجوانب الزمنية، الددة مق
 خسارة مبررة؟ ىل تم الأخذ بعتُ الاعتبار العوامل الخارجية و الغتَ متحكم بها في ىذا التقييم؟

 

                                                 
1
 . 91، 90ص ص ،  مرجع سبق ذكره، شباركة مهدي   
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 الموارد البشرية إدارة ممارسات شخيص وتحسينفي ت تدقيق الموارد البشريةدور : المطلب الثالث
ية واضحة وصارمة، من خلالذا لؽكن للمدقق بذميع الدعطيات جهنالدوارد البشرية على ميعتمد تدقيق             

القوة، وىذا كلو نقاط الضعف وتدعيم  نقاطمها وتقدنً التوصيات اللازمة من اجل معالجة يوتقي اوبرليلها والتعليق عليه
 الدوارد البشرية.برستُ لشارسات إدارة و ية الدوارد البشرية من خلاؿ تطوير مبهدؼ تن
 قيق إدارة الموارد البشريةالدور التشخيصي لتد :الأولالفرع 
منو ىو الكشف عن نقاط القوة والضعف في نظاـ الدوارد البشرية والقضايا  رضتدقيق الدوارد البشرية ىدفو والغ إف       

وظيفة الدوارد البشرية في  برستُو برليل بشكل أفضل عندما يكوف التًكيز على  عمليالتي برتاج إلذ حلوؿ، والتدقيق 
 الدؤسسة.

أداة تشخيصية وغتَ إلزامية تساعد الدنظمة على معرفة الدزايا التي لد برصل  تػػدقيق الدوارد البشرية في حد ذاتو        
ئدة لدى الدنظمة عليها والذ تلك التي برتاج إلذ برستُ ، وليس ما لغب القياـ بو لدعالجة ىذه القضايا ، ويكوف أكثر فا

 التي لذا الاستعداد للعمل على ضوء النتائج بتوفتَ كل الدعم اللازـ لتحقيق مهاـ الدنظمة وأىدافها على الوجو الدطلوب.
ف معرفة الأمور الناقصة وغتَ الدلائمة يعد الخطوة الأولذ لضو التحستُ، إذا تم  برديد أوجو القصور من الدهم أف إ     

يكوف لديها  اللازمة لتصحيح ىذه العيوب، وينبغي على الدنظمات  ابزاذ ىذه الخطوة الأولذ حيثتتخذ الخطوات 
 1الاستعداد الكلي للعمل على النتائج وتقدنً التحسينات اللازمة في مهاراتهم وعمليات الدوارد البشرية.

 ارد البشريةالمو  إدارة ممارسات ثر تدقيق المورد البشرية في تحسين أداءأ:  الثانيالفرع 
إف دور تدقيق الدوارد البشرية في برستُ أداء إدارة الدوارد البشرية يعد إلذ حد الساعة من النماذج الدقتًحة         

 والأنشطة الخاصة بتسيتَ الدوارد البشرية .
مهمة لضبط الدسؤولية الاجتماعية عن طريق تقييد إدارة الدوارد البشرية  يعد تدقيق الدورد البشرية وسيلة وأداة        

 بجملة من التشريعات والالتزامات القانونية الدوحدة في إطار تنظيمي على الدؤسسة احتًامو والتقيد بو. 
امها واحتًامها  للمسؤولية تدقيق إدارة الدوارد البشرية يسعى إلذ توعية إدارة الدوارد البشرية حوؿ التزامها أو احتً ف      

الاجتماعية بذاه عمالذا وكيفية استفادة إدارة الدوارد البشرية من خدمات التدقيق إدارة الدوارد البشرية والتي يعرضها 
 الددقق الاجتماعي في شكل تقارير وتوصيات للادارة.

 
ارة الدوارد البشرية ليشمل بعض العناصر يسعى الددقق إلذ دمج الاىتمامات الاجتماعية والإدارية في نشاط إد       

ذات البعد الإنساني والاجتماعي ويتناوؿ ىذا العنصر العلاقة بتُ الطبيعة والبشر وبرقيق الرفاىية وبرستُ سبل 

                                                 
 .18، ص 2015-2014مهدي شرقي ، لزاضرات مقياس تدقيق الدوارد البشرية ،غتَ منشورة، سنة أولذ ماستً، بزصص تدقيق ومراقبة التسيتَ، جامعة غرداية،  1
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الرفاىية من خلاؿ الحصوؿ على الخدمات الصحية والتعليمة ووضع الدعايتَ الأمنية واحتًاـ حقوؽ الإنساف، وتتمثل 
البعد الإنساني والاجتماعي في الاستخداـ الأمثل للموارد البشرية ، بدور الدرأة، الصحة، التعليم، حرية  لستلف عناصر

 .والتي تؤدي إلذ زيادة رفاىية المجتمع إلذ أقصى حد من التفاوت في مستوى الدخل،....الخ  الاختيار الدلؽقراطية.
 

مدى مسالعة الددقق الاجتماعي في نشر الوعي والعمل على التزاـ تتمثل خدمات تدقيق إدارة الدوارد البشرية في        
 الدؤسسة في برقيق الدسؤولية الاجتماعية ابذاه الأطراؼ ذات الدصلحة.

 
فكل ما  يقدمو تدقيق إدارة الدوارد البشرية من خدمات لتمكتُ مستَي أدارة الدوارد البشرية من مسايرة ىذه        

جية والتحكم في لستلف العناصر كالتكيف، التوقع، التدرب لتمكينهم من التأثتَ على العامل  التغتَات الداخلية والخار 
البشري داخل الدنظمة ، ولؽد الدستَ أثناء التنفيذ الفعاؿ لدهاـ بالدعلومات الخاصة بتحليل، تقييم والتوصيات الدتعلقة 

ة في التحكم في لستلف التكاليف الاجتماعية الدباشر بنشاطات تسيتَ الدوارد البشرية ، ويسمح للدارة الدوارد البشري
وغتَ الدباشر والتنبأ بدختلف  الدخاطر والعراقيل التي تواجهها إدارة الدوارد البشرية والقدرة على التصدي لذا فهو بدثابة 

ل والدستَين ، المحرؾ الرئيسي لإدارة البشرية وكيفية التعامل والتفاوض مع موظفيها وكسب ولائهم ورضاىم عن العم
فمن حلاؿ كل الخدمات التي يسعى الددقق الداخلي لتقدلؽها لإدارة الدوارد البشرية فهي تساعد على برستُ أداءىا 
وزيادة قدرتها على ضبط وتطبيق الإجراءات القانونية ومدى التزامها بتنفيذ الدسؤولية الاجتماعية لضو عمالذا لشا يؤدي 

ئهم وبالتالر زيادة أدائهم ويعتٍ ذلك أداء الدؤسسة ككل ، وىذا الالتزاـ من طرؼ إلذ برقيق رفاىيتهم وكسب ولا
أدارة الدوارد البشرية ابذاه عمالذا بدثابة شهادة تتحصل عليها من الددقق فاف اثر تدقيق أدارة الدوارد البشرية على برستُ 

تًكيز على أف تكوف إدارة الدوارد البشرية رائدة في إدارة الدوارد البشرية يكمن في السعي لضو برقيق الصازات باىرة، وال
لرالذا الأساسي، توفتَ طرؽ وأساليب لاستنتاج لستلف الدشاكل والعراقيل التي تواجو إدارة الدوارد البشرية ثم التصدي لذا 

   1بقوة، التًكيز عل الجودة.
 

 المؤسسةثر تدقيق المورد البشرية في تحسين أداء أ :الثالثالفرع 
تسعى أي مؤسسة إلذ برقيق الاستمرارية والبقاء في دنيا الأعماؿ في ظل الدتغتَات الحالية، وىناؾ كثتَ من            

داء والتي تهدؼ جميعها إلذ حماية الدؤسسة من ىذه الدتغتَات، وبالتالر فإف اثر مراجعة إدارة الدوارد لأالدداخل لتحستُ ا
 برقيق الخطوات التالية:في كمن ي الدؤسسةالبشرية على برستُ أداء 

 
 

                                                 
1
غرداية ة معجاكلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ،   ،غتَ منشورة، شهادة ماستً ، مذكرة مقدمة لنيل ادارة الموارد البشرية في تحسين أداء  دور التدقيق الاجتماعي، ختَة زقيب   

 . )بتصرؼ(22ص ، 2014الجزائر ، ، 
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   داء:لأالمؤسسة ومقياس ا أىدافمرحلة تحديد  *
داء الأحيث لغب برديد رسالة الدؤسسة والرؤية الدستقبلية الخاصة بها وكذلك الاتفاؽ على معايتَ قياس          

 لأىداؼ الدؤسسة.
  داء المستهدف:لأمرحلة المستوى الحالي ومستوى ا* 

 ثممن ثم وضع البيانات الدتاحة و  ا،داء من خلاؿ الدؤشرات التي يتم برديدىلأحيث يتم برديد الدستوى الحالر ل        
داء لأوضع رؤية لدا يستهدؼ في الفتًة الزمنية القصتَة والطويلة وعلى ضوء الفرؽ بتُ الحالر والدخطط يتم برديد فجوة ا

 الدطلوب اجتيازىا لكل مؤشر من الدؤشرات.
   : حديد  القوى المؤثرة على أداء المؤسسةت* 

 : حيث لظيز بتُ  نوعتُ من القوى التي تؤثر على أداء الدؤسسة          
 الأداء. جوة: وىي الدشاكل التي بردى  من برقيق برستُ الأداء ومن تم اجتياز فلقوى المعوقةا -   
 وىي الدزايا والفرص التي تتوفر للمؤسسة وبسكنها من برقيق أىدافها. :القوى الدافعة -   

 

 :  داءالأالنظر في تقييم  وإعادة* المراجعة والتقييم 
ة، حيث لغب أف تكوف ىده العملية مستمرة لاف بعض عاجر حل حيث يتم فيو التصحيح والداتعتبر من أىم الدر           

لحاصل غتَ اتال قياسولغب أف تكوف ىناؾ وسائل تركيز على ،  داءالأالحلوؿ والأساليب لذا اثر مباشر في برستُ وتطوير 
رنة بشكل ب الدقالغو ، اء لأدالحاصل في لزاولة سد فجوة ا الأثرىذه الوسائل ولتقييم  لنتيجةر تغذية عكسية مبكرة لتوف

بهذا يتم الحصوؿ على معلومات من التقييم التي لؽكن استخدامها ، و اء الفعلي والدخططلأدمستمر بالتقييم الرسمي بتُ ا
 .1والاستفادة منها في عمليات تقييم أخرى

 

 
 
 
 
 

                                                 
كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ   ،غتَ منشورة، شهادة ماستً ، مذكرة مقدمة لنيل مراجعة إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسين أداء المؤسسة الاقتصاديةالزغودي لزمد السايح،  1

 67ص ، 2012الجزائر ، ورقلة، ، حبا ة قاصدي مر معجاالتسيتَ، 
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 .المبحث الثاني: الدراسات السابقة
بالاىتماـ نتيجة للدور الدهم الذي يكتسبو حيث أف العديد  أصبح لراؿ التدقيق في الدؤسسات لػضى               

 زإبرابية حوؿ تدقيق الدوارد البشرية وسنقوـ من خلاؿ ىذا الدبحث ملثتُ قاموا ببحوث ودراسات وجهود عمن الباح
 الدراسات المحلية والعربية والأجنبية التي تطرقت لذذا الدوضوع.بعض نبذة عن 

 .المحلية ات: الدراسالمطلب الأول
، مذكرة  التدقيق الاجتماعي كوسيلة لتحسين تسيير الموارد البشرية، (2011)ة مهدي ركشبا الدراسة الأولى:

الدراسة إلذ إبراز مدى ىذه حيث ىدفت  ،عنابة ب ، شعبة لزاسبة بجامعة باجي لستارمقدمة لنيل شهادة ماجستتَ
الدوارد البشرية إذ انو من اجل مواجهة التغتَات السريعة التي بردث تسيتَ ألعية التدقيق الاجتماعي كوسيلة لتحستُ 

في الديداف بنجاح، لابد من وضع وسيلة فعالة وموضوعية لتقييم وتقدنً الوضعية الاجتماعية والتي بإمكانها أف تكوف  
في الوقت الدناسب   كدعامة لذم من خلاؿ تقدنً التوصيات وابزاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة لدعالجة الوضعيات

كما حاوؿ الباحث من خلاؿ دراستو التًكيز على بعض المحاور منها وظيفة الدوارد البشرية والتدقيق والاجتماعي في 
 الدؤسسة ، أىم مهمات التدقيق الاجتماعي وفي الأختَ خلص الباحث إلذ جملة من النتائج نذكر منها:

قيادة الدوارد البشرية ، بل أف مهماتو بزتلف بإختلاؼ أنواعو والتي لصد ات سعتبر التدقيق الاجتماعي احد لشار ي *    
 ؛استًاتيجي القيم والدخاطر بالإضافة لتدقيقالنجاعة، : تدقيق الدطابقة، 

غتَ التي برمل الدؤسسة عبئ وتكاليف و لابد من تشخيص دقيق للحد من الظاىرة  تغيب،ليس كل غياب  *    
 ؛الدؤسسةظاىرة تؤثر على نشاط 

ء وفهم العلاقة بتُ النواحي التجارية ادلأا* يسمح التدقيق الاجتماعي للمنشاة بالإشراؼ الفعاؿ  وتوجيو     
 ؛وبرستُ استغلالذامراقبتها ا التوفيق بتُ الدوارد، هتنوع موارد الدؤسسة لػتم عليو إختلاؼ ، ف والاجتماعية

الاستًاتيجي الدوارد البشرية والكفاءات الفردية استًاتيجيا من خلاؿ النظم والدداخل الحديثة للتسيتَ * ضرورة تستَ     
وظيفة الدوارد البشرية دورا والعمل على منح ، اؿ الفكري والكفاءات وتسيتَ الدعرفة الدس أكتسيتَ ر للموارد البشرية،  

 ؛، وتنفيذ الخططتيجيةاالإستً ت القرارا ذستًاتيجيا ومشاركة عالية في إبزاو ا ياقياد
ق أنظمة يإعطاء الأولوية للاستثمار في القدرات والدهارات البشرية من خلاؿ اعتماد استًاتيجيات ملائمة، تطب*      

 ؛داءالأاتصاؿ وتقييم برفيز ،تدريب، 
نظاـ رقابة على الدوارد البشرية والذي لؽكن الدؤسسة من متابعة مواردىا الداخلية والحفاظ عليها، وكذا  * وضع     

 ؛ير التدقيق المحاسبيالعمل على دمج تقرير التدقيق الاجتماعي بتقر 
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في * العمل عل الاستعانة بالتدقيق الاجتماعي بدختلف أنواعو وأىدافو، حيث أف النشاطات الاجتماعية      
 بزضع للرقابة، وىنا تظهر الحاجة إلذ التدقيق الاجتماعي عن الدسؤولية الاجتماعية للمؤسسة. الدؤسسات الجزائرية لا

دراسة ميدانية بالدديرية " نحو نموذج تطبيقي للتدقيق الاجتماعي "سكاؾ مراد وكانت برت عنواف الدراســـــة الثانيــــة: 
بزصص تسيتَ الدؤسسات ، بجامعة فرحات  ،، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستتَ في علوـ التسيتَ الجهوية بسطيف

 حيث ىدفت ىذه الدراسة إلذ: ،سطيف  -عباس 
الدديرية  بناء لظوذج تطبيقي  للتدقيق الاجتماعي أي تطبيق طرؼ ومنهجية التدقيق الاجتماعي على مستوى *   

 ؛الجهوية للجمارؾ بسطيف
 ؛الدديرية الجهوية للجمارؾ بسطيف وصوؿ إلذ تقييم مدى ملائمة بتُ سياسات إدارة الدوارد البشرية وسياساتال*    
 ت وتصرفات العاملتُ.اتسيتَ الدوارد البشرية على سلوكمعرفة تأثتَ الأساليب والطرؽ والإجراءات الدتبعة في  *   

 .المطلب الثاني: الدراسات العربية

الموارد لتدقيق نحو إطار نظري ،  (2013)دـ ، الطاىر احمد لزمد علي آد. عمر لزمد  :الأولىـة الدراســـ
تضمن العديد من ىذا الدقاؿ  أفحيث ( ، 1) 14لة العلوـ الاقتصادية، جامعة السوداف، المجلدج، مقاؿ بدالبشرية

الدوارد البشرية   إدارةبرديد مفهوـ تدقيق الدوارد البشرية حيث تم اعتباره من الدفاىيم الحديثة في  أبرزىاالعناصر والجوانب 
قرار واضح بفاعليتو في تأكيد الدور الوظيفي الذي يلعبو رأس الداؿ البشري كعامل رئيسي في برستُ إكما أصبح ىناؾ 

والدمارسات  والإجراءاتعلى انو فحص وتقييم السياسات  حيث تم تعريفو أداء الدنظمات وبالتالر لصاح استًاتيجياتها
لغب فعلو وما لا لغب فعلو في  برديد ما إلذ بالإضافة،  الأفرادوبرديد كفاءتها ، ويقيس كفاءة برامج ولشارسات 

البشرية والتي  إلذ توضيح معايتَ تدقيق الدوارد ةوأىدافو ، بالإضافتدقيق الدوارد البشرية  ألعية إبرازالدستقبل ، كما تم 
تقسيمها من طرؼ الباحثاف إلذ معايتَ ذات صبغة مطلقة ومعايتَ ذات صبغة تقديرية، كما أوضح الباحثاف لرالات 
تدخل تدقيق الدوارد البشرية أو الدناطق التي يغطيها التدقيق مع توضيح خطوات عملية تدقيق الدوارد البشرية وفي الأختَ 

 وارد البشرية وأىدافو وكيفية كتابتو .تم التطرؽ إلذ تقرير تدقيق الد
تقييم فعالية وكفاءة السياسات  ووضع إطار نظري لتدقيق الدوارد البشرية لؽكن من خلال إلذما ىدؼ ىذا الدقاؿ ك        

ص الدشاكل الراىنة التي تواجهها ومعرفة مدى مسالعة تدقيق إدارة الدوارد البشرية يشختوالدمارسات، وكذا  والإجراءات
 الإستًاتيجية للمنظمات. داؼالأىفي برقيق 
تطبيق تدقيق الدوارد البشرية في الدنظمات يساعد على الاستغلاؿ أف توصل الباحثاف إلذ من خلاؿ ىذه الدراسة         

 لفة التشغيل ويؤثر إلغابا على أداء وظائف الدوارد البشرية.ويقلل من تك الأمثل لرأس الداؿ،
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قياس مدى تطبيق المدققين الأردنيين ، (2012) د. خليل لزمود الرفاعي، د. خالد راغب الخطيب: الثانيةالدراسة 
، مقاؿ بدجلة جامعة القدس الدفتوحة للأبحاث لمفهوم التدقيق الاجتماعي كجزء من عملية التدقيق الشاملة

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلذ قياس مدى تطبيق الددققتُ الأردنيتُ لدفهوـ ، 2012حزيراف ،  27والدراسات، العدد 
وكاف الذدؼ من البحث إلذ برديد مفهوـ التدقيق الاجتماعي ء من عملية التدقيق الشاملة التدقيق الاجتماعي كجز 

وقياسو وكأخر ىدؼ لصده متمثل في برديد مدى قياـ التدقيق الاجتماعي بالددققتُ الأردنيتُ  وعي اوبرديد مدى 
 مكاتب التدقيق في الأردف بتطبيق التدقيق الاجتماعي .

مكاتب التدقيق  تقوـ الشركات الأردنية بأنشطة اجتماعية والثانية اف الأولذ لا : ىذه الدراسة تبحث في فرضيتتُ ولعا
لرتمع الدراسة  و في ىذا البحث تكوفمن عملية التدقيق الشاملة  باعتباره جزءالاجتماعي في الأردف لا تطبق التدقيق 

تخداـ الطريقة اسبتُ القانونيتُ الأردنيتُ وذلك باسمن المح 90اختتَت عينة من و  أردنيالزاسبا قانونيا  540من 
ومن اجل برليل البيانات بدفهوـ التدقيق الاجتماعي متعلقة  أسئلةاستبانة تتضمن ، حيث صممت العشوائية البسيطة

واستخدمت  SPSS الإحصائيباستخداـ برنامج التحليل  الإحصائية الإجراءاتالمجمعة استخدمت العديد من 
 .الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية والتوزيعات التكرارية 

 توصل الباحثاف إلذ النتائج التالية:سة من خلاؿ ىذه الدرا       
 بتٌ الشركات الأردنية العديد من الأنشطة الاجتماعية.تت -1
 يطبق الددققوف الأردنيوف مفهوـ التدقيق الاجتماعي عند فحص البيانات الدالية. لا -2
 مكاتب التدقيق. داءأجودة يؤيد الددققوف الأردنيوف أف فحص الأداء الاجتماعي للعملاء يعد جزاء من عناصر  -3

 ومن أىم التوصيات التي تم إعطائها من طرؼ الباحثاف لصد:        
 لر الشركات الأردنية اىتماما اكبر في الأنشطة الاجتماعية.ف تو أضرورة  -1
 ف يقوـ مدقق الحسابات بوضع خطة تتضمن برنالرا للتدقيق الاجتماعي كجزء من عملية التدقيق الشامل.أضرورة  -2
 ف تلزـ جمعية المحاسبتُ القانونيتُ الأردنيتُ الددققتُ ومكاتب التدقيق بتطبيق التدقيق الاجتماعي.أرورة ض -3

 دراسة بشرى بقادير برت عنواف: :لثةـاــة الثــالدراســــ

AUDIT DES RESSOURCES HUMAINES ET PERFORMANCE D 
DES ENTEPRISES MAGHRIBINES : ESSAI  D’ANALYSE 

، مقاؿ بالجامعة محاولة التحليل تدقيق الموارد البشرية وأداء المؤسسات المغاربية: ،2009بشرى بقادير، -
، حيث كانت الدراسة حوؿ  2009ماي  31و 30  ،11العدد ،الجزائر –تدقيق الاجتماعي ، سيدي فرج للالربيعية 

بدثابة  تعتبروالدالية  يةالتكنولوجية والاقتصاد ات، حيث انو مع التغيتَ  سسات الدغاربيةؤ الدتدقيق الدوارد البشرية وأداء 
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داء وسعت لتنمية مهارات لآبرديات تواجو بقاء الدؤسسات لذلك سعت معظمها إلذ تطوير أدوات جديدة لتحستُ ا
 تدقيق إدارة الدوارد البشرية. هاوألعاجها لذذه الأدوات هالدوارد البشرية وقامت بإنت

 لثالث: الدراسات الأجنبية: الفرع ا

 برت عنواف:  VIOREL LEFTER دراسة :الأولىالدراســــــــــة 

LE  ROLE  DE L’AUDIT INTERNE DES RESSOURCES HUMAINES 
DANS LE CADRE DES INSTITUTIONS PUBLIQUE DE ROUMAINE 

 
الدؤسسات العمومية الرومانية  إطاردور الدراجعة الداخلية للموارد البشرية في  برت عنواف:  VIOREL LEFTERدراسة 

حيث تناولت  ، 2012 ماي 17و 16  ،14العدد ،الجزائر -وىراف تدقيق الاجتماعي ، للمقاؿ بالجامعة الربيعية ، 
التحدث عنو بعد الأزمة الاقتصادية ىذه الدراسة مفهوـ وتطور الدراجعة الداخلية ، إذ أف ظهورىا كمهنة يعتبر حديثا تم 

، حيث كانت آنذاؾ الشركات تلجا إلذ مكاتب خارجية تتمثل في شركات حرة تقوـ بتدقيق  1989الأمريكية في عاـ 
الحسابات ، الدخططات والوضعيات الدالية ، ومن اجل بزفيض الأعباء التي تنجم عن الدراجعة الخارجية تم اقتًاح أف 

 ات عماؿ من داخل الدؤسسة قبل مكاتب التدقيق الخارجية شرط أف يكوف لذم حق الدراقبة.يقوـ ببعض التحضتَ 
ىذه  أيامنافي ىذه الدرحلة ظهر مفهوـ الدراجعة الداخلية ، غتَ انو كاف لستلفا عن الدفهوـ الذي نعرفو اليوـ ، ففي 

 كبتَ في نشاط الشركات.  تأثتَمهنة منظمة لذا  أنهانتحدث عن الدراجعة الداخلية على 
توصل الباحثاف إلذ أف مراجعة الدوارد البشرية من خلاؿ الدراجعة الدالية والمحاسبية أصبحت وسيلة جد مهمة في       

برستُ عمل الوحدة مهما كاف لرالذا من فوائد ىذه الدراجعة إذا كانت منظمة بطريقة جيدة ، فقد بسكن من إظهار 
تظهر فوائدىا بطريقة أوضح إذا أخذ بعتُ الاعتبار نتائج  الخلل الذي يؤثر على الدردود البشري في الدنظمة ، كما

 .وتوصيات واضحة ولزددة ومضمونة ضمن رزنامة عمل ، والتي بسكن من برستُ نشاط الدوارد البشرية
 والتي كانت برت عنواف:  sihem anne essayah ,sebastien dime: دراسة الدراسة الثانية

UNE APPROCHE D’AUDIT GRH DANS LE SERVICE PUBLIC  
EXAMPLE DE LA GESTION DES SENIORS A LA SECURITE SOCIALE 

تدقيق إدارة الدوارد البشرية في الدصالح   برت عنواف: sihem anne essayah ,sebastien dimeدراسة 
 –، سيدي فرج  تدقيق الاجتماعيللمقاؿ بالجامعة الربيعية ، العمومية مثاؿ : تسيتَ الدسنتُ في الضماف الاجتماعي 

 . 2009ماي  31و 30  ،11العدد ،الجزائر
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في فرنسا  الضماف الاجتماعي  إدارةالدوارد البشرية وسلطت الضوء على  إدارةىذه الدراسة بذديد  وقد تناولت          
وقبل كل شئ  أولاالتسيتَ لأجل العصرنة ، مع مراعاة  إلذكمثاؿ ، حيث يعتبر ضروريا الدرور من التسيتَ عبر العصرنة 

الأداء الدستداـ الذي يشمل البعد الاجتماعي  إلذنتائج طويلة الددى وبالتالر الوصوؿ  إلذالظروؼ الضرورية الدؤدية 
 .الدسنتُ تسيتَمن خلاؿ  والاقتصادي والتطوير النوعي للموارد البشرية

بتسيتَ الدسنتُ من الدواطنتُ في إطار بزصيص  يساعد إذا تضمنت الدولة الدعايتَ الدتعلقة أفىذا من شانو            
 الدوارد من اجل التنمية الاجتماعية.

وخلصت ىذه الدراسة من خلاؿ برليل إدارة الضماف الاجتماعي رفيع الدستوى إلذ انو لؽكن توسيع نطاؽ            
 وروث الاجتماعي.الاستكشاؼ لتقدير الدسنتُ في الدنظمات بالرجوع إلذ مؤشر الرخاء الاقتصادي والد

 والتي كانت برت عنواف:  DABORAH DWYER دراسة لثة:الدراسة الثا
QU’EST-CE QUE L’AUDIT DES RESSOURCES HUMAINES 

 

،مقاؿ برت عنواف   TOLEDO، جامعة 2002، أوت، جواف، جويلية، 5لد ، المج3مقاؿ بدجلة الدوظفتُ ، العدد 
 ماىو تدقيق الدوارد البشرية؟

خلصت ىذه الدراسة إلذ أف تدقيق إدارة الدوارد البشرية ىي عملية تلي الفهم الدسبق لأىداؼ واستًاتيجيات     
الدؤسسة وأشار الذ صعوبة برديد فيما إذا كانت كل من الاختيار والتوظيف والتدريب وأنشطة الدوارد البشرية الأخرى لذا 

هم الدسبق والوعي الكامل لأىداؼ واستًاتيجيات الدنظمة وطموحاتها فعالية أي عموما لصد رؤية الباحث بسكن من الف
ومن ثم اللجوء إلذ عملية التدقيق الخاصة بإدارة الدوارد البشرية حتى يتستٌ للمؤسسة من الوصوؿ إلذ أىدافها بالكفاءة 

 والفعالية الدطلوبتتُ.
 الفرع الرابع: أوجو التشابو والاختلاف:

يتضح لنا باف الدراسات راسات السابقة التي تناولت موضوع تدقيق الدوارد البشرية لى الدمن خلاؿ الاطلاع ع      
 .الحالية تلاؼ واتفاؽ مع دراستنااخ أوجوا السابقة لذ

 

 التشابو: أوجو
 بقة في:الدراسة الحالية مع الدراسات الساتتفق 

 داء مواردىا البشرية ونقاط قوتها؛على تعريف الدسؤولتُ بنقاط ضعف أ تدقيق الدوارد البشرية يساعد إف 
الدوارد  إدارةو الدوارد البشرية تدقيق ألا ولعا ناولت متغتَي الدراسة الجانب النظري كل الدراسات السابقة تفي  

 البشرية؛
 تتفق الدراسة الحالية في استخداـ الدنهج الوصفي التحليلي؛ 
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نتائج  إلذ لى الاستبياف كأداة رئيسية للوصوؿع بقة في الاعتمادمع الدراسات الساتتفق الدراسة الحالية  
 الدراسة.

 

 الاختلاف: أوجو
 عن الدراسات السابقة فمن حيث:بزتلف الدراسة الحالية 

لكن في  أداء الدؤسسة أو أداء العاملتُ وعلاقتو بتدقيق الدوارد البشريةاغلب الدراسات السابقة ركزت على  
داء وتقييم الأمن استقطاب وتعيتُ واختيار الدوارد البشرية  إدارةجميع وظائف  إلذالدراسة الحالية تم التطرؽ 

 ؛وعلاقتو بتدقيق الدوارد البشرية
 الدوارد البشرية؛ إدارةى لشارسات الدوارد البشرية عل لتدقيق إدارةتوضيح العلاقة أي الدور التشخيصي والتحسيتٍ  
اعتمدنا على عينة ميسرة من  إذوالزماف وحجم العينة الجانب التطبيقي من حيث الدكاف  بزتلف كذلك في 

 في الآبار ؛ للأشغاؿالمجتمع الدمثل في لستلف العاملتُ في الدؤسسة الوطنية 
 

 :السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة يميز ما أىم
 في الدؤسسة. الددقق الداخلي وتوضيح الدور الكبتَ الذي يقوـ بما لؽيز دراستنا ىو  
لشارسات الدوارد البشرية في  أداءبرستُ الددقق الداخلي في التي يقوـ بها  الأعماؿ أىمىذه الدراسة  أبرزت 

 الدؤسسة.
لتحسيتٍ لتدقيق إدارة الدوارد ا ولد تكتفي بالدور لتدقيق إدارة الدوارد البشريةتم دراسة الدور التشخيصي  

 .البشرية
 كليا على الدكتبة الجامعية.تعتبر الدراسة الحالية من الدواضيع الجديدة   
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 خاتمة الفصل
 

إدارة إف تدقيق إدارة الدوارد البشرية يعتمد على منهجية وخطوات دقيقة للتأكد من سلامة وصحة لشارسات        
الدؤسسة الدوارد البشرية، حيث أف تدقيق إدارة الدوارد البشرية يعتبر وسيلة ىامة، ضرورية وإستًاتيجية من أجل قيادة 

 لضو فعالية وكفاءة مواردىا البشرية.
 

حقيقة فعلية لتلبية احتياجات الدستَين قصد ضماف مطابقة منظماتهم  أصبحتدقيق الدوارد البشرية  أف اكم        
 الاحتفاظ بالدوارد البشرية . تنمية و الإجراءات في جذب ومدى قدرة  وأيضاللمعايتَ والتشريعات الخارجية والداخلية 

 
يساىم تدقيق الدوارد البشرية في تقييم مدى تنافسية الدوارد البشرية، ويعتبر ىذا العامل بدثابة الدفتاح لتهيئة        

تساىم في برقيق التناسق الاستًاتيجي  إستًاتيجية أداةوقدرات الدنظمة في خلق القيمة الدضافة والذي يعتبر  إمكانيات
 ذات العلاقة. الأطراؼ وأىداؼللمؤسسة والتناسب بتُ السياسات الاجتماعية 

 
الإلداـ بالأساسيات النظرية لإدارة الدوارد البشرية وتدقيقها حيث تم التعرؼ على تم التطرؽ في ىذا الفصل          

فحص مهتٍ استنادا غالذ معايتَ ذات صلة من اجل رأي على الجوانب الدختلفة لدسالعة تدقيق الدوارد البشرية على انو 
وارد البشرية في برقيق أىداؼ الدؤسسة و تقدنً توصيات لتحستُ نوعية الإدارة ، كما يساعد على تنسيق عمليات الد

التدقيق من قبل مديري الدوارد البشرية في كل خدماتها مثل التوظيف، التدريب.....الخ من اجل ضماف اكبر قدر من 
توضيح الدور التشخيصي لتدقيق الدوارد ، كما تم  ء العاـالاتساؽ في الإجراءات العلاجية الدقتًحة لتحستُ الأدا

 إدارة الدوارد البشرية والدؤسسة ككل.البشرية وكذا تأثتَ تدقيق الدوارد البشرية في برستُ لشارسات 
 

والعربية والأجنبية التي تناولت  الدراسات المحليةوفي ختاـ ىذا الفصل وفي مبحثنا الثاني برديدا تم التعريج على          
 بعض الدراسات الدشابهة لنخلص إلذ إجراء مقارنة بينها وبتُ الدراسة الحالية.



 

 

 

 

 

 

 

 

دراسة حالة بالمؤسسة الوطنية للأشغال 

 بحاسي مسعود في الآبار
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 تمهيد:

 

ىذا  النظرية ومعالجتنا إشكالية البحث قمنا بإسقاط الأمور النظرية على ارض الواقع.دراسة ال إلىبعد تطرقنا        

الدوارد  إدارةدقيق توذلك لمحاولة معرفة دور  ة الوطنية للؤشغال في الآبارلدراسة التي قمنا بها في الدؤسسمن خلبل ا

الخاص  الفصل ىذا من خلبل و .لزل الدراسة ةفي الدؤسس تحسين لشارسات إدارة الدوارد البشريةتشخيص و في  البشرية

 الدراسة أداة وكذا وعينتها، الدراسة ولرتمع والأفراد الدراسة منهج عرض الدراسة سنتناول لذذه بالجانب التطبيقي

 وتطبيقها، الدراسة تقنين في بها قمنا التي للئجراءات وصفا يتضمن كما وثباتها، وصدقها إعدادىا، وطرق الدستخدمة

 ىذه من بها خرجنا التي والتوصيات أىم النتائج إبراز ثم التحليل في عليها اعتمدنا التي الإحصائية الدعالجات وأخيرا

 .الدراسة

 

القيام  ثم ،ة لزل الدراسةالدؤسس في الدراسة عينة من المجمع الاستبيان على الديدانية دراستنا في سنعتمد كما       

 .19النسخة رقم  SPSS باستعمال برنامج تبويبها وسيتم النتائج على متحصلين بتحليل لسرجات الاستبيان

 :مبحثين إلى الفصل ىذا قمنا بتقسيم لذلك

 الدراسة وأدوات طرقالتعريف بالمؤسسة ، :الأول المبحث. 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج،تحليل  :الثاني المبحث. 
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 .الدراسة وأدوات طرقالتعريف بالمؤسسة ، ل:الأو  المبحث
 الدراسة وأدوات وعينتو، الدراسة تمعلر الدستخدمة، الدراسة منهجية الدبحث ىذا خلبل من سنعرض        

 .تهاثبا و صدقها حيث من الدراسة أداة فحص و الإحصائية والدعالجات الدعلومات، على الحصول ومصادر

 .الآبار في للأشغال الوطنية المؤسسة تعريف:  الأول المطلب

 .المؤسسة أىداف و تعريف:  الفرع الأول

 وتطوير الاستكشافي الحفر عمليات تنفيذ في لستصة وطنية مؤسسة ىي الآبار في للؤشغال الوطنية الدؤسسة         
 .العميقة الري أبار الصاز ثانوي وبشكل الصيانة وأيضا والغازية السائلة المحروقات حقول

 مؤسسة مستوى إلى وصيانتها الآبار حفر بنشاط المحروقات استغلبل لرال في ستًاتيجيالا الجانب ارتقى وقد        
 في للؤشغال الوطنية الدؤسسة أصبحت م3331 عام ومنذ .الثمانينات أوائل في كار سوناط ىيكلة إعادة أثناء وطنية
 "AIDC" الحفر لرال في للمقاولين الدولية الجمعية في عضوا الآبار

 جانفي 13 تاريخ منذ أسهم ذات شركة القانوني شكلها يحمل ،عمومية مؤسسة عن عبارة الدؤسسة         
 ،جزائري دينار 30821181118111 الدؤسسة سمالأر  يبلغ، و ورقلة مسعود حاسي يالاجتماع بمقرىا 3333

 .عامل 1313 يبلغ عمال عدد مع

 :التالية الأنشطة الدؤسسة وتدارس        

الأمر بآبار  تعلقسواء  والعميق الدتوسط بنوعية الآبار حفر ميدان في للؤشغال الوطنية الدؤسسة تنشط :الحفر -1
 تونس: منها الأجنبية الدول بعض إلى إضافة الكبير الجزائري الجنوب في الحفر مناطق تقع  التنقيب أو التطوير، حيث

 .ألبانيا ،اليمن، تنزانيا

 رفع أجل من القديدة الآبار استعمال إعادة) مسعود حاسي لك في الضيق والحفر الآبار صيانة تخص :الصيانة -2
 (.الضيق القطر ذي الحفر الدسماة الجديدة الحفر طريقة استعمال مع إنتاجها

 :إلى تتقسم و :البترولية الصيانة -3

 ر؛الحف ولسيمات الأجهزة تجديد -
 بالتبريد؛ الخاصة الكهربائية الأجهزة تجديد -
 تكييفها؛ وإعادة الغيار قطع صيانة -
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 .والتنظيم القياس الآبار وأمن الوقاية تتضمن والتي الحقل مستوى على التدخلبت -

 كل من:ب القسم ىذا يتكفل :الناقلات وتصليح الحفر ومخيمات الآلات نقل -0

 الحفر؛ ولسيمات الأجهزة نقل -
 الحفر؛ أجهزة غيار وقطاع الأجهزة تسليم -
 .الدؤسسة وعتاد عربات صيانة -

 ـ:ل والإطعام الإيواء خدمات الفندقة قسم إجمالا يتضمن : الفندقة -5

 ؛الحفر آلات في العاملين العمال -
 ؛الثابتة القواعد في العاملين العمال -
 .البتًولية الشركة عمال -

 التقنية والدساعدة الحفر أجهزة تصليح وىي أساسية مهمة الذندسة لدديرية المساعدة: الحفر أجهزة تصليح -6
 :التالية الحالات في العملية للؤقسام
 ؛الحفر لأجهزة التقنية الخصوصيات -
 ؛التصليح وطرق كيفية -
 الأخرى؛ والأجهزة الحفر أجهزة على للحصول تقنية دارسات -
 .الإعداد مشاريع ومقاييس تقنية وثائق توفير -

 iso ثم 1113 جوان منذ 1113/ 30 إيزو شهادة على الوحدة حصلت : الأنبوبية التجهيزات وحدة -7

 :في خدماتها وتتلخص  9001

 ؛للمؤسسة الأنبوبية التجهيزات فحص -
 ؛الحفارة قطع تصليح -
 الدثبتات؛ تعبئة إعادة -
 الأجهزة. سلبمة وضمان الدراقبة -

 :يلي فيما الدؤسسة أىداف تلخيص يدكن و      

 عالية. ذات تكنولوجيا ومعدات الحفر لآلات الكامل التجهيز بتوفير البتًولية الصناعة تكنولوجيا تطور متابعة -
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 الدستوى الدولي. على أجانب شركاء مع وكذا الوطن مستوى على والتنقيب للحفر السوقية الحصة تطوير -
 الخدمات البتًولية. في الجودة ضمان مع مغرية أسعار عرض خلبل من وذلك الدنافسة في الصدارة احتلبل -
 لشكن. وقت أقل وفي ISO /3113 شهادة على للحصول النشاط ميدان في العالدية الدقاييس تطبيق -
 البيئة. أمن و حماية إلى الذادف الدولي النظام تطبيق -
 بغية تحسين البتًولية الصيانة وعمال والتنقيب الحفر عمال منهم خاصة للعمال، التكوينية الدورات تكثيف -

 الجودة. لضمان أدائهم مستويات
 الدستوى على الأسعار بأقل الخدمات أحسن بتوفير معهم للتعامل الجدد الشركاء عن الدتواصل البحث -

 .الدولي

 .للمؤسسة التنظيمي الهيكل:الفرع الثاني

 في حفر مقاولة كأول مكانتها على والحفاظ السوق في حصصها على الحفاظ لزاولة قصد الدؤسسة أعدت        
 التي التحولات مع ىياكلها بتكييف يسمح أن شأنو من والعمل بالتنظيم خاص مشروعا أدائها ولتحسين الجزائر

 .والحفر الصيانة سوق سيعرفها

 :تيلآاك مقسما للمؤسسة التنظيمي الذيكل أصبح الإدارة مصادقة وبعد       

 .الدؤسسة في الأول الدسؤول وىو : العام المدير الرئيس -1

:الآتية بالأعمال الدديرية ىذه تقوم: ئةوالبي ، الأمن الوقاية الجودة، مديرية -1  

 ؛العمال أمن و ضمان على الحرص -
 ؛حدوثها الدمكن للؤخطاء اليومية الدتابعة -
 .البيئة على والمحافظة للطاقة العقلبني الاستعمال -

 ـ:ب تهتم :التسيير مراقبة و التدقيق مديرية -3

 ؛الإستًاتيجية الخطط وضع -
 .التسيير عملية مراقبة -

 .الدؤسسة في الدوظفين وسالدة أمن على يحرص : الداخلي الأمن -4

 السوق وكل ما يتعلق بالعملية التسويقية. هتم بتسويق ودراسةي التسويق: قسم -5
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 يقع على عاتقها تنظيم البريد الوارد والصادر في الدؤسسة مديرية التنظيم: -6

 :عن مسؤولة الدديرية ىذه تكون : للوجستيك العامة المديرية -7

 ؛الدؤسسة وتجهيز الدؤسسة تسيير -
 ؛بالتجهيزات والعناية التصليح -
 ؛الحفر آلات وتفكيك وتركيب نقل -
 .الفندقة وسائل و النقل وسائل قبةامر  -

 : التالية الدديريات الفرعية من للوجيستيك العامة الدديرية تتكونو    

 الحافلبت، الشاحنات ،السياحية السيارات: مثل النقل بوسائل يختص :النقل مديرية ... 
  وعمال الثابتة القواعد الحفر آلات على العاملين للعمال الإطعام و الإيواء خدمات يوفر :الفندقةمديرية 

 .البتًولية الشركات
 ولسرجات مدخلبت من الدخزون في التغير بمراقبة يقوم القسم ىذا :المخزون تسيير و التموين مديرية. 
 الخاصة بالتبريد الكهربائية الأجهزة تجديد في تتمثل الرئيسية القسم ىذا وظيفة :البترولية الصيانة مديرية 

 الكهرومنزلية. والأجهزة

 :التالية بالأعمال تقوم :للعمليات العامة المديرية -8

 ؛الداء و الغاز و للبتًول الحفر عمليات -
 المحفورة؛ للآبار الصيانة عملية -

 
 وىي: رئيسية مديريات فرعية ثةلبلث الدديرية ىذه قسمنوت

 ذات آبار الداء وحفر والدتوسط الكبير العمق ذات والغاز النفط آبار حفر بأشغال يقوم :الآبار حفر مديرية 
 الكبير. العمق

 وتنظيمها. الآبار خدمات في أشغالذا تتمثل :الآبار صيانة مديرية 
 الآتية بالدهمات يقوم :اللولبية المعدات مديرية : 
 التصليح؛ طريقة -
 الأخرى؛ والتجهيزات الحفر أجهزة على للحصول التقنية الدراسة -
 .الدشاريع إعداد ومقاييس تقنية وثائق توفير -
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 :تهتم بدراسة العمليات التي تتم على مستوى الدؤسسة. قسم الدراسات 

 :الآتية بالدهام تقوم :والمالية للإدارة العامة المديرية -9

 القضائية؛ الإدارة -
 التمويل؛ موارد تسيير -
 .والتوظيف البشرية الدوارد تكوين -

 :وىي ومركز تكوين فرعية مديريات خمس من وتتكون   

 والمحاسبية الدالية العمليات وكل الجدول بإعداد الدديرية تقوم :والمحاسبة المالية مديرية. 
 ــــب وتقوم : البشرية الموارد مديرية: 
 ؛للموظفين والنوعي الانتقاء الدوضوعي -
 ؛للعمال العلمي التأىيل -
 .الثابتة والقواعد الدخيمات في للعمال الدعيشي الدستوى تحسين -
 على الآلات كذلك التكوين فيو ويدم والدمتهنين والطلبة الجددالعمال  يتم تكوينالمؤسسة:  تكوين مركز 

 الدتطورة. الجديدة
 الخارجية. الأطراف مع وعلبقتها القانونية الدؤسسة شؤون بكل يهتم :القضائية المديرية 
 بينها اتصال وخلق الدؤسسة تادار إ بين بالتنسيق متته  الإدارة العامة: مديرية. 
  تهتم بربط الاتصالات بين الوحدات وكذا تقوم بتلقي التكنولوجيا  وتكنولوجيا المعلومات:مديرية الإتصال

 والدعرفة ولزاولة تطبيقها في الدؤسسة
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 – ENTP –الآبار  في للأشغال الوطنية للمؤسسة التنظيمي الهيكل :(1 -2) الشكل

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 02/05/2017التصفح: ، تاريخالمخطط التنظيمي للمؤسسة، الآبارفي  للؤشغالالدؤسسة الوطنية : المصدر    
   dz.com/-entp.wwwindex.php/ entreprise/ organisation،03:71 على الساعة:

مدٌر العامرئٌس الال  

 مساعدون ومستشارون

 الأمانة الدائمة للجنة الدؤسسة

 

 التسويق قسم

 

والبيئة الأمن،  الوقاية الجودة، مديرية  

 التدقيق ومراقبة التسيير مديرية

 

التنظيم مديرية  

 الأمن الداخلي 
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 ومراقبة التسيير التدقيق مديرية تعريف الثالث: الفرع

 وتتأكد الدؤسسة في الداخلية الرقابة نظام ومراقبة تقييم على تعمل التي الدصالح من لرموعة عن عبارة ىي         
 تتكون وتحليلها الدالية القوائم دارسة إلى إضافة الدؤسسة وأقسام الوحدات بها تقوم التي للعمليات الحسن السير من

 :منأدناه  الشكل في مبين ىو كما الدديرية

 التدقيق ومراقبة التسيير(: الهيكل التنظيمي لمديرية 2-2الشكل )      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الدؤسسة وثائق على اعتماداالطالب  إعداد من :المصدر

 .الدديرية في الأول لو الدسؤ  وىو :التسيير ومراقبة التدقيق مدير -1

 .مهامو أداء في الددير ويساعد الاقتًاحات إعطاء بمهمة يقوم وىو :المدير مساعد -2

 .والصادر ادر الو  البريد ،الدواعيد، تتصالاالا وتسجيل إيصال في دورىا ويتمثل :ةالسكرتاري-3

 مساعد الددير السكرتارية

 دائرة الدراسات 
 الاقتصادية والتنظيم

 مراقبة التسيير
 تنسيقية الدراجعة

مهمات الدراجعة 
 الداخلية

مهمات الدراجعة 
POCUREMENT 

 مدير التدقيق ومراقبة التسيير

 مصلحة التوثيق

دائرة التخطيط 
 والديزانية
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 العمال عليها يعتمد التي والوثائق الكتب من لرموعة وفيها بالتوثيق تهتم التي الدصلحة ىي: التوثيق مصلحة -4
 .للمطالعة الدؤسسة في والدتًبصون

 .الدنافسين وخاصة للمؤسسة والخارجية الداخلية البيئة دارسة يتم فيها :والتنظيم الاقتصادية الدراسات دائرة -5

 تهتم كما لديزانيةا وترجع وفقو تسير والذي للمؤسسة سنوي لسطط بوضع تقوم : الميزانية و التخطيط دائرة -6
 .الفوارق بدارسة

 تكون مسؤولة عن القيام بمهمات الدراجعة الدتمثلة في: تنسيقية المراجعة: -7

 .الدراجعة الداخلية 

 .الدراسة طرق :الثانيالمطلب 
 .الدراسة منهجية :ولالفرع الأ 

 المحصل والدعلومات البيانات لتحليل التحليلي، الوصفي الدنهج استخدمنا الدراسة أىداف تحقيق أجل من         
 الدوارد البشرية تدقيق دور بحث إلى الدراسة ىذه خلبل من ىدفت حيث ،إليها الدتوصل النتائج تحديد ثم من و عليها

 الآبار في للؤشغال الوطنية ةالدؤسسفي  ذلك بتطبيق سنقوم و ،تشخيص وتحسين واقع لشارسات إدارة الدوارد البشريةفي 
 استبيان استمارات توزيع تم وقد والاستبيان، والدقابلة الدلبحظة على الديداني اجانبه في الدراسة اشتملت حيث ،بورقلة
 الاختبارات برنامج باستخدام وتحليلها تفريغها ثم ومن ،دراستناموضوع  في اللبزمة الدعلومات وتجميع بحصر تتعلق

 ومؤشرات قيمة ذات لدلالات الوصول بهدف Portable IBM SPSS SPSS Statistics v19الإحصائية 
 . الدراسة مشكلة حل في وتساىم الدراسة موضوع تدعم وتوصيات نتائج إلى ترجمت

 :تاوالمعلوم البيانات جمع أساليبأولا: 
 الخاصة بهذا الفصل نذكر منها: والدعلومات البيانات جمع في ثانويةأخرى  و وليةأ مصادر على الاعتماد تم  

  :والمعلومات البيانات لجمع الأولية المصادر .1
وتحليلها  تفريغها ثم البحث، لرتمع من عينة على وتوزيعها إستبانة تصميم خلبل من عليها الحصول تم        

و  الدناسبة الاحصائية الاختبارات وباستخدام (91)النسخة رقم  (SPSS) الإحصائية الحزم برنامج باستخدام
 .البحث موضوع تدعمت ومؤشرا قيمة، ذات الدلالات إلى الوصول بهدف(EXCEL)ببرنامج  الاستعانة

 :والمعلومات البيانات لجمع الثانوية المصادر .2

 والتقارير والرسائل الجامعية والالكتًونية الورقية والدنشورات دورياتلل مراجعتنا خلبل من عليها الحصول تم         
 .البحث مراحل جميع في والتي ساعدتنا والدراسة البحث قيد بالدوضوع الدتعلقة
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 .الدراسةوعينة : مجتمع  الفرع الثاني

 مديرية والدتمثلة فيللمؤسسة لزل الدراسة  الدختلفة الأقسام من موظفي لرموعة في الدراسة عينة تدثلت         
 ،2017 سنة فريلأ شهر خلبل وذلك الدراسة لرتمع أفراد على اناستبي 60 توزيع وتم التسيير، مراقبة مديرية ،التدقيق

 الخاضعة الاستبيانات عدد وخلص عليهما الإجابة جدية لعدم (2)اثنان  منهااقصي  استبيان 42 استًجاع تم إذ
 .الدراسة لرتمع إجمالي من %66.66نسبتو ما أي استبيان 40 إلى للتحليل

 .: متغيرات الدراسةالفرع الثالث
 تم الإعتماد على متغيرين للدراسة وهما الدتغير الدستقل والدتغير التابع،كما ىو موضح في الجدول التالي:  
 

 .متغيرات الدراسة :1-2الجدول رقم 
 الاســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــم المتغيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات  

 الدوارد البشريةتدقيق  المتغير المستقل
 لشارسات إدارة الدوارد البشرية المتغير التابع

 .من إعداد الطالبالمصدر: 

 الدراسة.: أدوات المطلب الثالث
وتحليلها. وفيما يلي سنستعرض  لجمع بيانات الدراسة الديدانية أدواتاعتمدنا من خلبل ىذا الدطلب على عدة       

 ه الأدوات.ىذ
 البيانات: جمع: أدوات الفرع الأول

 :المقابلة .1
 الددقق مع تمقابلب إجراء تم حيث الدعلومات، على للحصول والرئيسية الذامة الأدوات من الدقابلة تعتبر          

 الحوار وتدحور ،مدير الدوارد البشرية  كذلكو  بحاسي مسعود ة الوطنية للؤشغال في الآبارالدؤسس مستوى على يالداخل
 إدارةدور تدقيق الدوارد البشرية في تشخيص وتحسين لشارسات وكذا  تدقيق إدارة الدوارد البشريةسير عملية  حول فيها

 . ةداخل ىذه الدؤسسالدوارد البشرية 
 :الوثائق.2
 حيث للبحث، الضرورية والبيانات عطياتالد بعض لنا وفرت والتي ؤسسةبالد الخاصة الوثائق على الاعتماد تم        
التدقيق داخل الذيكل  مديريةموقع ليتبين  مصالحها ختلفبم سةللمؤس العام التنظيمي يكلالذ حول بيانات في لتتدث

 .إدارة الدوارد البشرية داخل الدؤسسة تدقيقوكذا مراحل سير عملية التنظيمي 
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 :العلمية الملاحظة.3
 والتعرف الدراسة ميدان لاستكشاف المجال فسح فيبيرة ك فائدة الذ كان التي و لبحظةالد على الاعتماد تم         
 سمحت والتي الدراسة يدانبم الأماكن ختلفبم والتنقل الزيارات خلبل من وذلك صالح،الد و ياكلالذ و الفروع على

 .العمال وعلبقات سلوك وملبحظة العمل وظروف وطبيعة واقع على بالتعرف
 :الاستبيان.4
 مرورا  الاستبيان إعداد تم وقد، البيانات لجمع كوسيلة الاستبيان على داعتمسيتم الا ىذا بحثنا موضوع في       

 : التالية الدراحلب
 .أولي استبيان إعداد.1          
 .البيانات لجمع ملبئمتها مدى اختبار بغرض الدشرف على الاستبيان عرض.2          

 الدشرف. توجيهات حسب الاستبيان تعديل. 3          
 . آرائهم أخذ بغية المحكمين من لرموعة على الاستبيان عرض. 4          
 .لرموعة المحكمين حسب تعديلو و للبستبيان أولي اختبار إجراء. 5          
 .البيانات جمع أجل من العينة أفراد على الاستبيان توزيع .6          

 :كالتالي قسمين إلى الاستبيان تقسيم تم وقد       
 .فقرات 05 من ويتكون الدراسة تمعة لمجالعام الخصائص على يحتوى القسم الأول:

 :على التوالي اوهم ورينلز من يتكون القسم الثاني :
                 .عبارة 12 ويتكون من الدؤسسةفي واقع لشارسات إدارة الدوارد البشرية كان تحت عنوان  المحور الأول:

 مداخل وىم: أربع إلىوتم تقسيمو  أسئلة حول تدقيق الدوارد البشرية بعنوان كان المحور الثاني:
 عبارات. 05 ويتكون من ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف بعنوان  كان:  الأول البعد

 عبارات. 05ويتكون من  ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف فعالية الثاني:  البعد

 .عبارات 04ويتكون من  الإداريتدقيق الالتزام والتوافق : لثالثا البعد

 عبارات. 04ويتكون من  الدنظمةتدقيق بيئة وثقافة  :الرابع البعد

 عبارات. 04ويتكون من  الدوارد البشرية إستًاتجيةتدقيق  :الخامس البعد
 

والذي   2 -2   رقم الجدول في موضح ىو كما الخماسي ليكارت مقياس وفق فقرة كل إجابات كانت وقد         
 في قيمة أكبر علىثم نقسمو  (4=1-5) الددى حساب خلبل من الحسابي الدتوسط لرال تحديد تم حيث تقسيمو تم
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 وذلك (01) وىى الدقياس في قيمة أقل إلى القيمة ىذه إضافة ثم (0.8=5/ 4)للحصول على طول الخلية الدقياس
 :كالتالي الخلبيا طول أصبح وىكذا الخلية لذذه الأدنى الحد لتحديد

 
 .الخماسي ليكارت حسب التنقيط قائمة يوضح :2-2 رقم الجدول

 ةغير موافق بشد غير موافق محايد موافق  موافق بشدة  الأىمية 
 9 2 3 4 5 الدرجة

 المصدر : من إعداد الطالب.
 

وذلك  الأهميةكما تم وضع مقياس ترتيبي لذذه الأرقام لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا بإستخدام الدقياس التًتيبي 
 3 -2للئستفادة منها فيما بعد عند تحليل النتائج، وسنوضح ذلك من خلبل الجدول رقم: 

 
 النسبية للمتوسط الحسابي. الأىمية: مقياس تحديد 3-2الجدول رقم: 

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة الأىمية 
 5 -4.2من  4.19 -3.4من  3.39 -2.6من  2.59 -1.8من  1.79 -01من  المتوسط الحسابي

 عــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالية      ـــــــــــــوسطة         متـــــ          منـــــــــــــــــــــــخفظة                          درجة
 المصدر : من إعداد الطالب.

 

 المعالجات الإحصائية: الفرع الثاني
 تحليل و بتفريغ قمنا بعدما طرق عدة باستعمال قمنا لقد التحليلية الجوانب ومعالجة الحالي الدوضوع لدراسة       

  :التالية الإحصائية الاختبارات باستخدام لكاذ و ،SPSSالإحصائي  البرنامج خلبل من الاستبيان
 .التكرارات و المئوية النسب .1

 التعثر مدى لقياس الإحصائي التشتت مقاييس بين من استخداما الأكثر القيمة : المعياري الانحراف .2
 .الاستبيان نتائج لرموعة ضمن القيم لرالات امتداد مدى على يدل أنو أي الإحصائي

 المتوسطات الحسابية .3

 .الاستبيان فقرات ثبات لدعرفة  (Cronbach's Alpha) :الفا كرونباخ .4

 قوة ولقياس الفقرات صدق لقياس  (Pearson Correlation Coefficient) :بيرسون ارتباط عاملم .5
 :الدتغيرين بين والعلبقة  الارتباط
 وموجب قوى الارتباط فإن (1 +) من قريب الدعامل كان فإذا. 
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 أن إلى يضعف (0) من قرب وكلما وسالب قوى الارتباط فإن (1 -) من قريب الدعامل كان وإذا 
 . ينعدم

  .ANOVA One Way :  أنوفا إختبار .6
 

 .الاستبيان وثبات صدق :الثالث الفرع
 :التالية الخطوات اتبعنا الاستبيان وثبات صدق على الوقوف بغرض       

  :الاستبيان تحكيم -أولا
 في متخصصين منهم التدريسية الذيئة في أعضاء (05)من تألفت المحكمين من لرموعة على الاستبيان عرضنا       

 .النهائية صورتو في الاستبيان خرج حتى التعديل،ب يتعلق فيما متهتوجيهال استجبنا قدو الدوارد البشرية  و التدقيق لرال
 .Reliability :الاستبيان ثباتثانيا: 

 كانتو  (Cronbach's Alpha) ألفاكرومباخ معامل باستعمال للبستبيان الثبات لقياس اختبارا أجرينا       
 :كالتالي النتائج

 الاستبيان ثبات معامل: 4-2 رقم الجدول
Reliability Statistics 

N of Items 
 عدد العبارات

Cronbach's Alpha 
   كرونباخ ألفامعامل 

34 5.955 

 .SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
 و بعدد عبارات (0.955) لغب للبستبيانل الثبات الفاكرومباخ معام أن 4 -2 رقم الجدول خلبل منيتضح          
 الدراسة استبيان ثبات من تأكدتم ال قد وبذلك،  الدراسات ىذه مثل في الإحصائية الناحية من جيدة قيمة ىيو  34
 .الدراسة تتطلبوما  لتحقيق كبيرة مصداقية الاستبيان يكسب لشا

 :الاستبيان لفقرات الداخلي الاتساق صدق قياس -1
 (Pearson بيرسون الارتباط معامل طريق عن الاستبيان لفقرات الداخلي الاتساق حساب تم قد        

Corrélation Coefficient) للمجال الكلية والدرجات فقرات كل بين الارتباط معاملبت بحساب وذلك 
  :يلي كما لذا التابع

 :لفقراتو الكلى والدعدل الأول المحور فقرات كل بين الارتباط معاملبت التالي الجدول بيني       
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 .لفقراتو الكلى والمعدل ولالأ المحور فقرات كل بين الارتباط معاملات:  5-2 رقم الجدول

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال الارتباط **
 SPSS   نتائج علي بناء الطالب إعداد من :المصدر                                 

 
 بينما تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ 5-2 مرق الجدول خلبل من         

يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير الدوارد البشرية في ) 04 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في 0.681و  0.536
ىناك نظام لتقييم الأداء يساعد في تقونً الأداء ) (09)رقم  الفقرة في( 0.861)و   ةقيمر كأصغ(الاستقطاب والتعيين

 .لقياسو وضعت لدا صادقة الأولالمحور  فقرات تعتبر ،وبذلك قيمة كأكبر(السابق
 
 
 

 الإحصائية المؤشرات 

 معامل العبارة الرقم
 الارتباط

 مستوى
 المعنوية

 0.00 **5.548 لستلف الفئاتتقوم الدؤسسة بالتخطيط لدواردىا البشرية بانتظام في  01
 0.00 **0.751 يوجد التحليل الوظيفي في كل الوضعيات الدتعلقة بالدنظمة 02
 0.00 **0.638 يتم تحديد وتقييم كل مصادر التوظيف المحتملة )الداخلية والخارجية( 03
يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير الدوارد البشرية في  04

 الاستقطاب والتعيين 
0.536** 0.00 

تعتمد الدؤسسة على برامج منتظمة لتدريب وتطوير العاملين الجدد  05
 لاكتساب الدهارات اللبزمة لذم

0.623** 0.00 

 0.00 **0.616 تقوم الدؤسسة بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بوضوح 06
تولي الدؤسسة اىتماما خاصا بالعاملين ذوي الاختصاصات الفريدة  07

 لتشجيعهم على البقاء في العمل لديها.
0.600** 0.00 

 0.00 **0.812 نظام مكافآت يسمح بتحفيز الدوظفينالدؤسسة تتوفر على  08
 0.00 **0.861 ىناك نظام لتقييم الأداء يساعد في تقونً الأداء السابق 09
 0.00 **0.733 تتوفر الدؤسسة على نظام فعال لتسيير الدسار الدهني للموظفين 10
 0.00 **0.713 تطبق الدؤسسة إجراءات الأمن و السلبمة الدهنية الدعمول بها دوليا 11
تستجيب لشارسات إدارة الدوارد البشرية لتطلعات الدوظف الفردية  12

 واحتياجاتو
0.808** 0.00 
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 لفقراتو الكلى والمعدل الأول البعد فقرات كل بين الارتباط معاملات: 6-2 رقم الجدول
 معامل العبارة الرقم

 الارتباط
 مستوى
 المعنوية

أن وظائف الدوارد تعمل من تأكد يساعد تدقيق الدوارد البشرية على ال 51
  وفق ماخطط لذا

0.726** 0.00 

 أداء الوظائف والأنشطةفحص يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  52
 وتحديد الدسؤولين عن أدائها

0.778** 0.00 

تصميم وتطوير خطة عمل يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية على  53
 والأىدافلتصحيح الالضرافات بين نتائج الوظائف والأنشطة 

 الدخططة

0.794** 0.00 

يتم الاعتماد على تقارير التدقيق لتحسين الإجراءات في لستلف  54
 وظائف إدارة الدوارد البشرية 

0.706** 0.00 

يعمل تدقيق الدوارد البشرية على متابعة خطة الأعمال التصحيحية بعد  55
 اكتشاف اختلبلات

0.701** 0.00 

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال لارتباطا**
    SPSS  لسرجات على بناء الطالب إعداد من :المصدر                               

 
 تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ 6-2 مرق الجدول خلبل من        

متابعة خطة الأعمال يعمل تدقيق الدوارد البشرية على ) 05 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في ، 0.794و  0.701بينما
تدقيق إدارة الدوارد يساعد ) 03رقم  الفقرة في(  0.794)و  قيمة كأصغر (التصحيحية بعد اكتشاف اختلبلات

 والأىدافتصميم وتطوير خطة عمل لتصحيح الالضرافات بين نتائج الوظائف والأنشطة البشرية على 
 .لقياسو وضعت لدا صادقة الأول البعد فقرات تعتبر ،وبذلك قيمة كأكبر(الدخططة

 
 .لفقراتو الكلى والمعدل الثاني البعد فقرات كل بين الارتباط معاملات: 7-2 رقم الجدول

 معامل العبارة الرقم
 الارتباط

 مستوى
 المعنوية

يساعد تدقيق الدوارد البشرية على التقييم الدوري لددى لصاح البرامج  51
يجب تصحيحو لضمان التدريبية في تحقيق أىدافها وتصحيح ما 

 التدريب الفعال والجيد

0.852** 0.00 

تحسين الدعايير التي على  يساعد تدقيق الدوارد البشرية في تغيير  و  52
 أساسها تدنح الحوافز الدادية والدعنوية

0.879** 0.00 
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يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين العلبقات مع النقابات  53
 العمالية من خلبل معالجة موضوعات الشكاوي ، النزاعات العمالية 

0.735** 0.00 

 0.00 **0.827 يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين طرق تقييم أداء العاملين 54
البشرية إيجابا على أداء وظائف إدارة الدوارد يؤثر تدقيق إدارة الدوارد  55

 البشرية
0.881** 0.00 

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال لارتباطا**
  SPSS لسرجات على بناء الطالب إعداد من :المصدر                               

     
 تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ 7-2 مرق الجدول خلبل من         

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين العلبقات ) 3 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في ، 0.881و  0.735بينما
 في( 0.881)و  قيمة كأصغر (مع النقابات العمالية من خلبل معالجة موضوعات الشكاوي ، النزاعات العمالية

 تعتبر وبذلك قيمة، كأكبر(الدوارد البشرية إيجابا على أداء وظائف إدارة الدوارد البشريةيؤثر تدقيق إدارة ) 5رقم  الفقرة
 .لقياسو وضعت لدا صادقة الثاني البعد فقرات

 
 .لفقراتو الكلى والمعدل الثالث البعد فقرات كل بين الارتباط معاملات: 8-2 رقم الجدول

 معامل العبارة الرقم
 الارتباط

 مستوى
 المعنوية

يسعى الددقق للتأكد من مدى تناسق بين سياسات الدوارد البشرية مع  51
سياسات الدنظمة، ويتأكد كذلك من التطبيق الفعلي للسياسات 

 الدوضوعة

0.816** 0.00 

يقوم الددقق بالتأكد من مدى الالتزام الإداري بالإجراءات   52
 والسياسات والقواعد المحددة من الإدارة العليا

0.819** 0.00 

 0.00 **0.681 من الالتزام بالقوانين والتشريعات الخاصة بالعمل يقوم الددقق بالتأكد 53
يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في الوقوف على مدى التزام  54

 الإدارات بساعات العمل المحددة ، أيام الراحة والإجازات  والعطل
0.691** 0.00 

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال لارتباطا**
   SPSS  لسرجات على بناء الطالب إعداد من :المصدر                               

 
 

 تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ  8-2 مرق الجدول خلبل من          
من الالتزام بالقوانين والتشريعات  )يقوم الددقق بالتأكد 3 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في ،0.691و  0.681بينما
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)يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في الوقوف على  4رقم  الفقرة في( 0.691و ) قيمة كأصغر (الخاصة بالعمل
 البعد فقرات تعتبر وبذلك قيمة، كأكبرمدى التزام الإدارات بساعات العمل المحددة ، أيام الراحة والإجازات والعطل(

 .لقياسو وضعت لدا صادقة الثالث
 

 .لفقراتو الكلى والمعدل الرابع البعد فقرات كل بين الارتباط معاملات: 9-2 رقم الجدول
 المعنوية مستوى الارتباط معامل العبارة الرقم

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في التأكد من أن حوادث العمل  51
ويسعى لدعرفة ، الإصابات والأمراض يتم التبليغ عنها في وقتها 

 أسباب وقوعها

0.870** 0.00 

يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة  52
 .تؤثر بصورة كبيرة علي عملية تحفيز العاملينالدنظمة 

0.871** 0.00 

يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة  53
 الوظيفي ىمرضا و للعاملين الدعنوية روحال ىعلإيجابا تؤثر الدنظمة 

0.933** 0.00 

تدقيق ثقافة وبيئة الدنظمة من خلبل ملبحظة ودراسة سلوك يتم  54
 العاملين وردود أفعالذم تجاه أحداث معينة

0.737** 0.00 

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال لارتباطا**
   SPSS  لسرجات على بناء الطالب إعداد من :المصدر                               

 

 تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ نلب  9-2 مرق الجدول خلبل من          
تدقيق ثقافة وبيئة الدنظمة من خلبل ملبحظة يتم ) 4 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في ،0.933و  0.737بينما

يؤدي تدقيق ) 3رقم  الفقرة في( 0.933)و  قيمة كأصغر (أفعالذم تجاه أحداث معينةودراسة سلوك العاملين وردود 
 ىمرضا و للعاملين الدعنوية روحال ىعلإيجابا تؤثر بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة الدنظمة 

 .لقياسو وضعت لدا صادقة الرابع البعد فقرات تعتبر وبذلك قيمة، كأكبر(الوظيفي
 

 .لفقراتو الكلى والمعدل الخامس البعد فقرات كل بين الارتباط معاملات: 15-2 رقم الجدول
 معامل العبارة الرقم

 الارتباط
 مستوى
 المعنوية

فعالية إدارة الدوارد  مدىقياس يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  51
 البشرية في علبقاتها واستجابتها لحاجات الأقسام الأخرى

0.804** 0.00 

فعالية العلبقة بين في قياس  يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية 52
 الوحدات التنظيمية الدختلفة الدكونة للمنظمة وقسم الدوارد البشرية

0.786** 0.00 
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قياس درجة مساهمة إستًاتيجية يساىم تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  53
 الدنظمة وأىدافهاالدوارد البشرية في تحقيق رسالة 

0.763** 0.00 

تحديد جوانب القوة و الضعف  يهدف تدقيق إدارة الدوارد البشرية إلى 54
 لدي الدنظمة مقارنة بالدنظمات الأخرى فيما يتعلق بالدوارد البشرية

0.728** 0.00 

 0.05 مستوى عند إحصائيا دال لارتباطا**
   SPSS  لسرجات على بناء الطالب إعداد من :المصدر                               

 
 تتًاوحمعنوية ، حيث  دلالة ذات الارتباط معاملبت كل  أن نلبحظ 10-2 مرق الجدول خلبل من         

تحديد جوانب  يهدف تدقيق إدارة الدوارد البشرية إلى) 4 رقم الفقرة حيث لاحظنا انو في ،0.804و  0.728بينما
 في( 0.804)و  قيمة كأصغر (مقارنة بالدنظمات الأخرى فيما يتعلق بالدوارد البشرية القوة و الضعف لدي الدنظمة

فعالية إدارة الدوارد البشرية في علبقاتها واستجابتها  مدىقياس يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في ) 1رقم  الفقرة
 .لقياسو وضعت لدا صادقة الخامس البعد فقرات تعتبر وبذلك قيمة، كأكبر(لحاجات الأقسام الأخرى

 
 :وأبعادهللمحور الثاني  البنائي الصدق -2
  .المحور الثاني فقرات لجميع الكلي عدلالد مع بعد كل معدل ينب الارتباط معاملبت يبين التالي الجدول         

 

 المحور الثاني فقرات لجميع الكلي المعدل مع بعد كل معدل بين الارتباط معاملات يبين :11-2 رقم الجدول
 المعنوية مستوى الارتباط معامل   المحور عنوان

   تدقيق إدارة الدوارد البشرية

 5.55 0.669** ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف  الأول البعد

 5.55 0.736** ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف فعالية  الثاني البعد
 5.55 0.736** الإداريتدقيق الالتزام والتوافق  الثالث البعد

 5.55 0.524** تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة الرابع البعد
 5.55 0.525** الدوارد البشرية إستًاتجيةتدقيق  الخامس البعد

 0.05مستوى عند إحصائيا دال الارتباط **

 SPSS  نتائج على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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  بعد لكل 0.05 دلالة مستوى عند معنوية الارتباط معاملبت أن يتضح 11 -2 رقم الجدول خلبل من         
 .مع لزور تدقيق الدوارد البشرية  الأبعادمن 

 0.00بمستوى معنوية  )0.669( الثاني المحور لفقرات الكلي عدلوالد الأولحيث بلغ معامل الارتباط بين البعد          
 . 0.05وىي اقل من 

 لفقرات الكلي عدلوالد( ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف فعالية ) الثاني البعد بين الارتباطكما بلغ معامل           
 . 0.05وىي اقل من  0.00بمستوى معنوية ( 0.736) المحور الثاني

 المحور الثاني لفقرات الكلي عدلوالدالإداري( تدقيق الالتزام والتوافق الثالث ) البعد بين الارتباط معامل أما         
 . 0.05وىي اقل من  0.00بمستوى معنوية ( 0.736)

 المحور الثاني لفقرات الكلي عدلوالد( تدقيق بيئة وثقافة الدنظمةالرابع ) البعد بين الارتباط معامل أما        
 . 0.05وىي اقل من  0.00بمستوى معنوية ( 0.524)

 المحور الثاني لفقرات الكلي عدلوالد( الدوارد البشرية إستًاتجيةتدقيق الخامس ) البعد بين الارتباط معامل أما        
 . 0.05وىي اقل من  0.00بمستوى معنوية ( 0.525)

 

 :البيانات توزيع -3
 في ضروري اختبار وىو  ؟لا أم الطبيعي عيالتوز  تتبع البيانات ىل عرفةلد سمرنوف- وجروفكولد اختبار إجراء تم      
 .اً يطبيع البيانات توزيع يكون أن تشتًط العلمية الاختبارات معظم لأن الفرضيات اختبار حالة
H0 البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي 
H1 البيانات لاتخضع للتوزيع الطبيعي :. 

 .الاختبار نتائج 12-2 رقم الجدول ويوضح       
 

 .البيانات توزيع في سمرنوف- كولموجروف اختبار نتائج :12-2 رقم الجدول
 والمدخل المحور عنوان المدخل المحور

 
 عدد

 الفقرات
 مستوى قيمة Z  قيمة

 الدلالة

 5.955 5.519 12 واقع لشارسات إدارة الدوارد البشرية  الأول

 
 

 الثاني

 5.435 5.873 55 ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف  الأول

 5.123 1.181 55 ةيالدوارد البشر  إدارةتدقيق وظائف فعالية  الثاني

 5.421 5.885 54 الإداريتدقيق الالتزام والتوافق  الثالث

 5.19 1.523 54 تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة الرابع

 5.665 5.731 54 الدوارد البشرية إستًاتجيةتدقيق  الخامس

 SPSS  نتائج على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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 الدلالة مستوى أن و، (5.519) تساوي الأول للمحور Z قيمة أن يتضح 12 -2 رقم الجدول خلبل من      
 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها أي (0.950) يساوي
 (0.430) يساوي الدلالة مستوى وأن ،(0.873) تساوي الثاني محورمدخل الأول لللل Zقيمة  أن يتضح كما      

 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها أي
 (0.123) يساوي الدلالة مستوى وأن ،(1.181) تساوي الثاني محورمدخل الثاني لللل Zقيمة  أن يتضح كما      
 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها أي

 يساوي الدلالة مستوى وأن ،(0.880) تساوي الثاني محورمدخل الثالث لللل Zقيمة  أن يتضح كما      
 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها أي (0.421)

 أي (0.19) يساوي الدلالة مستوى وأن ،(1.523)تساوي الثاني محورمدخل الرابع لللل Zقيمة  أن يتضح كما     
 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها

 يساوي الدلالة مستوى وأن ،(0.731) تساوي الثاني محورمدخل الخامس لللل Zقيمة  أن يتضح كما     
 .0.05 الدلالة مستوى عند إحصائيا دالة أنها أي (0.660)
 
 0.05 ( sig > 0.05) من أكبر الفقرات لجميع الدلالة مستوى قيمة أن 12 -2  رقم الجدول من ويتضح 

 . الطبيعي التوزيع تخضع البيانات أنوبالتالي نقبل الفرضية الصفرية ب
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 .تحليل واختبار الفرضيات ومناقشة النتائج :الثاني المبحث
 ،)الوظيفية الشخصية،(ين يبلمجبا الخاصة لبياناتل الإحصائي للتحليل التطرق الدبحث ىذا خلبل من سنحاول      

 .تحليلها خلبل من الفرضيات صحة وإثبات إحصائيا معالجتها و الدراسة ير و بمح الخاصة والبيانات
 الدراسة فقرات تحليل :الأول المطلب

 .الدراسة عينة خصائص تحليل :الأول الفرع
  :الجنس بخاصية المتعلقة النتائج تحليل و رضع -أولا

 .الجنس حسب الدراسة ينةع أفراد توزيع :13-2 الجدول                      
 النسبة التكرار الجنس

 75 28 ذكر 
 35 12 انثى

 155 45 المجموع
  .  SPSS تلسرجا على بالاعتماد الطالب إعداد من  :المصدر      

 

 حيث الدراسة، عينة لأفراد الجنس متغير حسب ئويةالد نسبالو  التكرارات توزيع 13-2 رقم الجدول يوضح         
 أما ،فرد 28بتعداد  %70 اىقدر  إجمالية بنسبة الذكور جنس فئة ىي تكرارا الأكثر الفئة فئتين من الجنس عينة نتتكو 
 .ذلك يوضح التالي شكلالو  فرد. 12وبتعداد   %30بـ  قدرت إجمالية بنسبة تقدر الإناث عند شاركةالد نسبة

 

 .توزيع عينة الدراسة حسب الجنس    : 3-2 رقم الشكل

 
 .السابق الجدول معطيات على بناء الطالب إعداد من  :المصدر             
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 :العمر بخاصية المتعلقة النتائج تحليل و عرض -ثانيا
 .العمر حسب الدراسة ينةع أفراد توزيع:  14-2 مرق الجدول                        
 النسبة التكرار العمر

 22.5 9 سنة 35إلى  25 من  
 45.5 16 سنة 45إلى  31 من 
 27.5 11 سنة 55إلى  41 من 

 15.5 4 سنة 51من كثر أ
 155 45 المجموع

 .SPSS لسرجات على بناء الطالب إعداد من:المصدر
    

 16وبتعداد % 40سنة  بنسبة   40 إلى 31اكبر فئة عمرية ىي الفئة   أن 14-2يتضح من خلبل الجدول          
 30إلى  20من العمرية  الفئة من بعدىا، %27.5فرد وبنسبة  11د بتعداسنة  50إلى  40من العمرية  وتليها الفئةفرد 
وىذا  ،%10أفراد وبنسبة  04سنة بتعداد 51من  أكثرالفئة العمرية  الأخيروفي ، %22.5فراد وبنسبة أ 9بتعداد سنة 
 .معظم العاملين داخل الدؤسسة من فئة الشباب أنيعني 

 :يوضح ذلكوالشكل التالي    
العمر حسب العينة أفراد توزيع:  4 -2 التالي الشكل

 
 . السابق الجدول معطيات على بناء الطالب إعداد من: المصدر
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 التعليمي: ىتو المسب المتعلقة النتائج تحليل و عرض -ثالثا
 

 التعليمي ىتو المس حسب الدراسة ينةع أفراد توزيع :15 - 2مرق الجدول
 النسبة التكرار المستوى التعليمي

 2.5 1 ابتدائي 
 2.5 1 متوسط
 15 6 ثانوي 
 75 35 جامعي

 5 2 دراسات عليا
 155 45 المجموع

 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر 
 

 أي الجامعي الدستوى ذوى من ىم الدراسة عينة من فرد 30ىناك  أن 15 -2 رقم الجدول خلبل من يتضح         
 02تعداد الدراسات العليا ب الدستوى فئة ثم،% 15.نسبةبو  دافر أ 6 بتعداد ثانويال الدستوى فئة وتليها ،%75 بنسبة

 والتعامل السليم الفهم من تدكنهم التي الدعرفية تار والقد العلمي الدستوى أهمية يبرز ما وىو،% 5 وبنسبة دافر أ
 .عليها الحصول تم التي البيانات في الثقة إمكانية ازدياد وبالتالي ، إدارة الدوارد البشرية تدقيق مع الدوضوعي

 

 المستوى التعليمي حسب العينة أفراد توزيع:  5 -2 التالي الشكل
 

 
 . السابق الجدول معطيات على بناء الطالب إعداد من: المصدر
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 الوظيفي: ىتو المسب المتعلقة النتائج تحليل و عرض -رابعا
 

 الوظيفي ىتو لمسا حسب الدراسة ينةع أفراد توزيع :16- 2مرق الجدول
 النسبة التكرار المستوى الوظيفي

 5 2 مدير 
 5 2 رئيس قسم

 7.5 3  رئيس مصلحة
 7.5 3 مراقب ومدقق

 75 35 إداري
 155 45 المجموع

 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر 
 

  %75 نسبة و دفر  30 بتعداد الإدارية الدناصبذوي  فرادالأ أن يتضح 16-2 رقم الجدول خلبليتضح من          
بالتعادل مع الدراقب   %7.5 وبنسبة فرادأ 3 ـــــب رئيس مصلحة ويليها نسبة، أعلى أصحاب ىم الدراسة عينة من

 تقاربالد التوزع يبرز ما ذاىو  ،%5وبنسبة  لكل واحد دافر أ 2بتعداد  رئيس قسم و مدير من كل يتعادل ثم والددقق
 ثلتد التي الآراء بجميع امهاإلد و شموليتها من يزيد ما وىو  وضوعبالد علبقة الذ التي الوظائف حسب الدراسة لعينة

 .الذ إضافة
 الوظيفي للمسمى المئوية النسبة: 6-2الشكل رقم

 
 السابق الجدول معطيات على بناء الطالب إعداد من: المصدر
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 بسنوات الخبرة: المتعلقة النتائج تحليل و عرض -خامسا  
 .رةبالخ سنوات حسب الدراسة ينةع أفراد توزيع : 17 -2 الجدول

 النسبة التكرار سنوات الخبرة
 25 15 سنوات 55اقل من  

 22.5 9 سنوات 15لى إ 56من 

 12.5 5 ةسن 15لى إ 11من 

 45 16 ةسن 15أكثر من  
 155 45 المجموع

 
 .SPSSلسرجات   على بناء الطالب إعداد من :المصدر       

 أيسنة   15أكثر من الخبرة  أصحاب مى الدراسة عينة من فرد 16 أن 17 -2يتضح من خلبل الجدول رقم       
تأتي  الأخيروفي  ،%25د بنسبة افر أ 10سنوات بتعداد  5اقل من  التي الخبرة أصحاب فئة وتليها ،%40 نسبتو ما

 والدعرفة الخبرة يدتلكون أنهم على يدل لشا ،%12.5د وبنسبة افر أ 5سنة بتعداد 15و  11 التي تتًاوح مابينالفئة 
 يحوزون على الخبرة الكافية في  لرال التدقيق. لأنهمداخل الدؤسسة  إدارة الدوارد البشرية تدقيقب الواسعة

 

 . الخبرة سنوات حسب العينة أفراد توزيع:  7 -2 رقم الشكل                   
  

 
 .السابق الجدول معطيات على بناء الطالب إعداد من  :المصدر      
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 .الاستبيان نتائج ومناقشة عرضالثاني:  المطلب
 .المعياري والانحراف الحسابية المتوسطات :الأول الفرع 

  من فقرة كل في الددروسة العينة نظر وجهات معرفة من نتدك التي الطرق من وىو: الحسابي المتوسط. 1       
 موافقة درجة تزيد الخماسي لديكارت مقياس على وبالاعتماد المحور، يتخذه الذي العام الاتجاه وكذا المحور فقرات
 . قيمتو قلت كلما تقل وبذلك لذا الحسابي الدتوسط زاد كلما الفقرات على العينة

      حول الأفراد تجانس وزاد التشتت قل كلما الصفر من قيمتو اقتًبت كلما  :ري.الإنحراف المعيا2      
 .الحسابي الدتوسط قيمة على واتفاقهم استجابتهم

         .الأول المحور حول الدراسة عينة نظر وجهات وتحليل عرض:الثاني الفرع
 

 .الأول للمحور المعياري والانحراف الحسابي المتوسط نتائج :18 -2 رقم الجدول
 الإحصائية المؤشرات

 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

الدؤسسة بالتخطيط لدواردىا البشرية بانتظام في لستلف تقوم  51
 الفئات

 4 موافق 0.83 4.02

 2 بشدة موافق 0.83 4.22 يوجد التحليل الوظيفي في كل الوضعيات الدتعلقة بالدنظمة 52
يتم تحديد وتقييم كل مصادر التوظيف المحتملة )الداخلية  53

 والخارجية(
 7 موافق 0.86 3.77

يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير الدوارد البشرية في  54
 الاستقطاب والتعيين 

 6 موافق 1.05 3.85

تعتمد الدؤسسة على برامج منتظمة لتدريب وتطوير العاملين  55
 الجدد لاكتساب الدهارات اللبزمة لذم

 1 بشدة موافق 0.59 4.42

للعاملين تقوم الدؤسسة بتحديد الاحتياجات التدريبية  56
 بوضوح

 3 موافق 0.88 4.12

تولي الدؤسسة اىتماما خاصا بالعاملين ذوي الاختصاصات  57
 الفريدة لتشجيعهم على البقاء في العمل لديها.

 12 لزايد 1.04 3.30

 9 موافق 1.23 3.60 نظام مكافآت يسمح بتحفيز الدوظفينالدؤسسة تتوفر على  58
 8 موافق 1.14 3.62 يساعد في تقونً الأداء السابقىناك نظام لتقييم الأداء  59
تقوم الدؤسسة بالتخطيط لدواردىا البشرية بانتظام في لستلف  15

 الفئات
 11 موافق 1.21 3.47
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 5 موافق  0.77 3.90 يوجد التحليل الوظيفي في كل الوضعيات الدتعلقة بالدنظمة 11
)الداخلية  يتم تحديد وتقييم كل مصادر التوظيف المحتملة 12

 والخارجية(
 15 موافق 1.00 3.60

 موافق 0.66 3.82 الأول محورلل العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 

 كانت حيث المحور ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق  18 -2  رقم الجدول خلبل من       
 وجودفي  على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (4.42و 3.30)بين الحسابي الدتوسط يقع و موافق الأغلب على همئآرا

تعتمد الدؤسسة ) (05) رقم الفقرة صحة على تفقت الدراسة عينة أن بالذكر والجدير ، الدوارد البشرية إدارةلشارسات 
 (4.42)يساوى حسابي بمتوسط (.اللبزمة لذمعلى برامج منتظمة لتدريب وتطوير العاملين الجدد لاكتساب الدهارات 

 .بشدة موافقة درجة وىذا ما يعطيها (0.59) بقيمة الضراف معياري مع
تولي الدؤسسة اىتماما خاصا بالعاملين ذوي الاختصاصات الفريدة  ( 7رقم  الفقرة صحة على يتفق كما       

 (1.04) بقيمة معياري الضراف مع( 3.60) يساوي حسابي توسطبم وذلك (لتشجيعهم على البقاء في العمل لديها
 وبشكل .سجلةالد عياريالد الالضراف قيمة إلى بالنظر المجيبين أراء في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما

 .عام بشكل عليو يوافقون الدراسة عينة أن بيني ما (3.82) يساوى للمحور الحسابي الدتوسط نفإ عام
 .الثاني المحور الدراسة مجتمع نظر وجهات وتحليل عرض الثالث: الفرع

  .الأول للبعد المعياري نحرافوالا الحسابي المتوسط نتائج يوضح :19 -2 رقم الجدول       
 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

أن وظائف من تأكد يساعد تدقيق الدوارد البشرية على ال 51
  الدوارد تعمل وفق ماخطط لذا

 1 بشدة موافق 0.85 4.20

فحص أداء الوظائف يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  52
 وتحديد الدسؤولين عن أدائها والأنشطة

 4 موافق 0.78 3.95

تصميم وتطوير خطة يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية على  53
 عمل لتصحيح الالضرافات بين نتائج الوظائف والأنشطة 

 3 موافق 0.75 4.12

يتم الاعتماد على تقارير التدقيق لتحسين الإجراءات في  54
 لستلف وظائف إدارة الدوارد البشرية 

 2 موافق 0.74 4.17

يعمل تدقيق الدوارد البشرية على متابعة خطة الأعمال  55
 التصحيحية بعد اكتشاف اختلبلات

 5 موافق 0.87 3.82

 موافق 0.59 4.55 الأول للبعد العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر   
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 ويقع موافق الأغلب على همأرائ كانت حيث الأول البعد ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق       
أهمية تدقيق وظائف إدارة الدوارد مدى  على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (4.20)و (3.82) بين الحسابي الدتوسط
يساعد تدقيق الدوارد البشرية على ) (01) رقم الفقرة صحة على فقتت الدراسة عينة أن بالذكر الجدير و ،البشرية

 بقيمة معياري الضراف مع 4.20 يساوى حسابي بمتوسط ( أن وظائف الدوارد تعمل وفق ماخطط لذامن تأكد ال
تدقيق وظائف إدارة الدوارد  نظرة ايجابية حولىناك  أنما يثبت  وىو ،ةعالي موافقة درجة يعطيها وىذا ما 0.85

 البشرية.
يعمل تدقيق الدوارد البشرية على متابعة خطة الأعمال التصحيحية بعد (  05 لفقرةا صحة على يتفق كما      

 الضراف مع (3.82) يساوي حسابي توسطبم وذلك الأول البعد فقرات جميع من قيمة أقل تأخذ (اكتشاف اختلبلات
 الالضراف قيمة إلى بالنظر المجيبين أراء في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما (0.87) بقيمة معياري

 عليو يوافقون الدراسة عينة أن بيني ما (4.05) وييسا للبعد الحسابي الدتوسط فأن عام وبشكل ،سجلةالد عياريالد
 .جيدة بدرجة عام بشكل

 
  الثاني. للبعد المعياري نحرافوالا الحسابي المتوسط نتائج يوضح :25 -2 رقم الجدول

 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

البشرية على التقييم الدوري لددى لصاح يساعد تدقيق الدوارد  51
البرامج التدريبية في تحقيق أىدافها وتصحيح ما يجب 

 تصحيحو لضمان التدريب الفعال والجيد

 موافق 0.83 4.22
 بشدة

1 

تحسين الدعايير التي  يساعد تدقيق الدوارد البشرية في تغيير  و  52
 على أساسها تدنح الحوافز الدادية والدعنوية

 4 موافق 0.84 3.82

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين العلبقات مع  53
النقابات العمالية من خلبل معالجة موضوعات الشكاوي ، 

 النزاعات العمالية 

 5 موافق 0.81 3.57

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين طرق تقييم أداء  54
 العاملين

 2 موافق 0.90 3.95

يؤثر تدقيق إدارة الدوارد البشرية إيجابا على أداء وظائف إدارة  55
 الدوارد البشرية

 3 موافق 1.52 3.85

 موافق 0.73 3.88 الثاني للبعد العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :لمصدرا
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 قعوي موافق الأغلب على همأرائ كانت حيث الثانيالبعد  ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق       
أهمية فعالية تدقيق وظائف إدارة الدوارد مدى  على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (4.20)و (3.82) بين الحسابي الدتوسط
التقييم يساعد تدقيق الدوارد البشرية على ) (01) رقم الفقرة صحة على فقتت الدراسة عينة أن بالذكر والجدير البشرية،

 ( الدوري لددى لصاح البرامج التدريبية في تحقيق أىدافها وتصحيح ما يجب تصحيحو لضمان التدريب الفعال والجيد
وىو ما يثبت أن  ،ةعالي موافقة درجة يعطيها وىذا ما 0.83 بقيمة معياري الضراف مع 4.22 يساوى حسابي بمتوسط

 إدارة الدوارد البشرية.فعالية تدقيق وظائف  ىناك نظرة ايجابية حول
يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين العلبقات مع النقابات العمالية (  03 لفقرةا صحة على يتفق كما      

 وذلك الثاني البعد فقرات جميع من قيمة أقل تأخذ (من خلبل معالجة موضوعات الشكاوي ، النزاعات العمالية
 في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما (0.81) بقيمة معياري الضراف مع (3.57) يساوي حسابي توسطبم

 ما (4.05)وي يسا للبعد الحسابي الدتوسط فأن عام وبشكل ،سجلةالد عياريالد الالضراف قيمة إلى بالنظر المجيبين أراء
 .جيدة بدرجة عام بشكل عليو يوافقون الدراسة عينة أن بيني

 
 الثالث. للبعد المعياري نحرافوالا الحسابي المتوسط نتائج يوضح :21 -2 رقم الجدول

  
 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

يسعى الددقق للتأكد من مدى تناسق بين سياسات الدوارد  51
البشرية مع سياسات الدنظمة، ويتأكد كذلك من التطبيق 

 الفعلي للسياسات الدوضوعة

 3 موافق 0.92 3.95

يقوم الددقق بالتأكد من مدى الالتزام الإداري بالإجراءات   52
 والسياسات والقواعد المحددة من الإدارة العليا

 2 موافق 0.97 3.97

من الالتزام بالقوانين والتشريعات  يقوم الددقق بالتأكد 53
 الخاصة بالعمل

 موافق 0.74 4.25
 بشدة

1 

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في الوقوف على مدى  54
التزام الإدارات بساعات العمل المحددة ، أيام الراحة 

 والإجازات  والعطل

 4 موافق 0.90 3.47

 موافق 0.67 3.90 لثالثا للبعد العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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 ويقع موافق الأغلب على أرائهم كانت حيث الثالث البعد ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق      
 الجدير و ،الإداريتدقيق الالتزام والتوافق أهمية  على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (4.25)و (3.47) بين الحسابي الدتوسط
من الالتزام بالقوانين والتشريعات  يقوم الددقق بالتأكد) (03) رقم الفقرة صحة على تفقت الدراسة عينة أن بالذكر

 ،ةعالي موافقة درجة وىذا ما يعطيها 0.74 بقيمة معياري الضراف مع 4.25 يساوى حسابي بمتوسط (الخاصة بالعمل
 .الإداريتدقيق الالتزام والتوافق نظرة ايجابية حول  ىناكن ما يثبت أ وىو

دارات يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في الوقوف على مدى التزام الإ(  04 لفقرةا صحة على يتفق كما      
 توسطبم وذلك الثالث البعد فقرات جميع من قيمة أقل تأخذ (، أيام الراحة والإجازات والعطلبساعات العمل المحددة

 أراء في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما (0.90) بقيمة معياري الضراف مع (3.47) يساوي حسابي
 بيني ما (3.90) وييسا للبعد الحسابي الدتوسط فأن عام وبشكل، سجلةالد عياريالد الالضراف قيمة إلى بالنظر المجيبين

 .جيدة بدرجة عام بشكل عليو يوافقون الدراسة عينة أن
 

 الرابع. للبعد المعياري نحرافوالا الحسابي المتوسط نتائج يوضح :22 -2 رقم الجدول
  

 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في التأكد من أن حوادث  51
العمل ، الإصابات والأمراض يتم التبليغ عنها في وقتها 

 ويسعى لدعرفة أسباب وقوعها

 2 موافق 1.01 3.80

يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة  52
 .تؤثر بصورة كبيرة علي عملية تحفيز العاملينوثقافة الدنظمة 

 4 موافق 0.95 3.60

يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة  53
 و للعاملين الدعنوية روحال ىعلإيجابا تؤثر وثقافة الدنظمة 

 الوظيفي ىمرضا

 3 موافق 1.03 3.75

تدقيق ثقافة وبيئة الدنظمة من خلبل ملبحظة ودراسة يتم  54
 سلوك العاملين وردود أفعالذم تجاه أحداث معينة

 1 موافق 0.85 3.87

 موافق 0.82 3.75 الرابع للبعد العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 
 ويقع موافق الأغلب على أرائهم كانت حيث الرابع البعد ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق        
 الجدير و ،وثقافة الدنظمةتدقيق بيئة  أهمية على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (3.87)و (3.60) بين الحسابي الدتوسط
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تدقيق ثقافة وبيئة الدنظمة من خلبل ملبحظة يتم ) (04) رقم الفقرة صحة على يتفق الدراسة لرتمع أن بالذكر
 بقيمة معياري الضراف مع 3.87 يساوى حسابي بمتوسط (ودراسة سلوك العاملين وردود أفعالذم تجاه أحداث معينة

 .وثقافة الدنظمةحول تدقيق بيئة نظرة ايجابية  ىناكن أما يثبت  وىو ،ةعالي موافقة درجة وىذا ما يعطيها 0.85
تؤثر يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة الدنظمة (  02 لفقرةا صحة على يتفق كما      

 يساوي حسابي توسطبم وذلك الرابع البعد فقرات جميع من قيمة أقل تأخذ (بصورة كبيرة علي عملية تحفيز العاملين
 إلى بالنظر المجيبين أراء في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما (0.95) بقيمة معياري الضراف مع (3.60)

 عينة أن بيني ما (3.75) وييسا دخلللم الحسابي الدتوسط فأن عام وبشكل ،سجلةالد عياريالد الالضراف قيمة
 .جيدة بدرجة عام بشكل عليو يوافقون الدراسة

 
 الخامس. للبعد المعياري نحرافوالا الحسابي المتوسط نتائج يوضح :23 -2 رقم الجدول

  
 الرقم
 

 المتوسط العبارة
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الاتجاه
 للعينة العام

 الترتيب

فعالية إدارة  مدىقياس يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  51
الدوارد البشرية في علبقاتها واستجابتها لحاجات الأقسام 

 الأخرى

 2 موافق 0.90 4.00

52 
 

فعالية العلبقة في قياس  تدقيق إدارة الدوارد البشريةيساعد 
بين الوحدات التنظيمية الدختلفة الدكونة للمنظمة وقسم 

 الدوارد البشرية

 1 موافق 0.82 4.07

قياس درجة مساهمة يساىم تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  53
 إستًاتيجية الدوارد البشرية في تحقيق رسالة الدنظمة وأىدافها

 3 موافق 0.78 4.00

تحديد جوانب القوة و  يهدف تدقيق إدارة الدوارد البشرية إلى 54
الضعف لدي الدنظمة مقارنة بالدنظمات الأخرى فيما يتعلق 

 بالدوارد البشرية

 4 موافق 0.81 3.82

 موافق 0.64 3.97 الخامس للبعد العام المتوسط
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 
 و موافق الأغلب على أرائهم كانت حيث الخامس البعد ىذا فقرات جميع على عموما العينة أفراد جميع يتفق        

إستًاتيجية إدارة الدوارد تدقيق  أهمية على يعتبر ايجابي مؤشر ىذا و (4.07)و (3.82) بين الحسابي الدتوسط يقع
في  يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية) (02) رقم الفقرة صحة على يتفق الدراسة عينة أن بالذكر الجدير و ،البشرية



 دراسة حالة بالمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار                                     الفصل الثاني: 
 

  
77 

 يساوى حسابي بمتوسط (فعالية العلبقة بين الوحدات التنظيمية الدختلفة الدكونة للمنظمة وقسم الدوارد البشريةقياس 
نظرة ايجابية حول  أن ىناكما يثبت  وىو ،ةعالي موافقة درجة وىذا ما يعطيها 0.82 بقيمة معياري الضراف مع 4.07
 إدارة الدوارد البشرية. إستًاتيجيةتدقيق 
تحديد جوانب القوة و الضعف لدي  يهدف تدقيق إدارة الدوارد البشرية إلى(  04 لفقرةا صحة على يتفق كما      

 وذلك الخامس دخلالد فقرات جميع من قيمة أقل تأخذ (الدنظمة مقارنة بالدنظمات الأخرى فيما يتعلق بالدوارد البشرية
 في تباين وجود مع مقبولة موافقة درجة يعطيها ما (0.81) بقيمة معياري الضراف مع (3.82) يساوي حسابي توسطبم

 (3.97) وييسا دخلللم الحسابي الدتوسط فأن عام بشكل، و سجلالد عياريالد الالضراف قيمة إلى بالنظر المجيبين أراء
 .جيدة بدرجة عام بشكل عليو يوافقون الدراسة لرتمع أن بيني ما
 

 الدراسة: فرضيات اختبار :الثالث المطلب
يوجد تطبيق لإجراءات تدقيق الموارد البشرية في المؤسسة الوطنية  الأولى الفرضية اختبار:الأول الفرع

 للأشغال في الآبار.
حيث كانت الدقابلة في صيغة سؤال لكي نثبت صحة ىذه الفرضية قمنا بالاعتماد على الدقابلة مع مدقق داخلي 

التدقيق  قسم بان وجواب حيث قمنا بطرح سؤال حول كيفية التحضير لدخطط التدقيق السنوي فكانت إجابة الددقق
 أو الأقسام أي  السنة ىذه لخلب بها القيام الدارد الدهمات لستلف يحوي سنوي تدقيق لسطط بوضع سنة كل في يقوم

 1تدقيقها. سيتم التي العناصر

، الدسطرة ىدافهالأ الدؤسسة وصول على تؤثر أن يدكن والتي الدؤسسة تواجو التي الأخطار تحديد الددقق يحاول حيث
 : على عتمادالاب وتحليلها...(  قضائية أخطار الدوردين تخص أخطار مالية) خطارلأا لستلف حصر لخلب من

 ؛سابقة سنوات لثلبث الداخلي التدقيق تقارير -
 ؛سابقةال سنوات ثللثلب الدالية القوائم -
 السابقة سنوات للثلبث الدؤسسة أنشطة تقارير -

 تم التي الدواضيع كل تدقيق يدكن لا الإمكانيات وقلة التدقيق قسم في العمالة نقص كما أشار الددقق إلى أن        
 والتي أهمية الأكثر الدواضيع تحديد يتم الددققين رفقة اجتماع وفي الدؤسسة مدير على عرضها يتم لذا ،سلفا تحديدىا

 لو فيعود الددققين أراء و يتفق لم ولو حتى الدؤسسة لددير يعود النهائي القرار أن العلم مع) السنة خلبل تدقيقها سيتم
 (.تقليلها أو بزيادتها ذلك و الدراجعة مهمات عدد تحديد

                                                             
،  02/05/2017،  الآبارفي  للؤشغال، مقر الدؤسسة الوطنية سير عملية تدقيق الموارد البشرية بمؤسستكم، الآبارفي  للؤشغالقرش عبد السلبم، مديرية التدقيق بالدؤسسة الوطنية  1

 ) مقابلة شخصية(.
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 :بتحديد لذا والتخطيط مراجعة مهمة لكل زمني إطار وضع يتم الدواضيع تحديد تم أن بعد      

 ( يةثثلب أو ثنائية فرق) العمل نظام -
 .الدتوفرين الددققين عدد -

 على الدهام ترتيب تغيير يدكن الدهام تطبيق بدأ عندكما قمنا بسؤالو حول كيفية تطبيق مهام التدقيق فاخبرنا بأنو      
 أساسية مراحل ثلبث وفق الدهام تطبيق ويتم ولوياتهالأ نظر الدؤسسة تحتاجو ما حسب وذلك مسبقا لسطط ىو ما

 تستهلك وقد مرحلة أطول الدرحلة ىذه تعتبر والتي (Réparation de mission) للمهمة التحضير : في تتمثل
 علىوىذا  (Choix de l’équipe) الدهمة فريق اختياربالبدء  فيها متوي،  الكلية العملية زمن من %11 حتى

 في الدديرية تعتمد العمالة لقلة نظر لكن ،الفريق في فرد كل واختصاص خبرة وحسب تدقيقو الدراد الدوضوع أساس
 مع مدققين، يكون أفراد عدة تتطلب كانت إذا أو واحد مدقق يتولاىا أن يدكن كان إذا العملية طبيعة على الاختيار

 في العمل سير كيفية وتوضيح الدراجعة لفريق التقنية الأمور لشرح تدقيقها دالدرا الدصلحة في العاملين أحد تعاون ضرورة
( Lettre de mission) الدهمة رسالةوىي تحديد  ألاالدرحلة الدوالية  تأتي، بعد اختيار فريق العمل الدصلحة ىذه

 القسم إلى رسالة بإرسال التدقيق مصلحة مسؤول قوميحيث انو في ىذه الدرحلة ، 10كما ىو موضح في الدلحق رقم 
 أداء أثناء الددققون ايحتاجه التي الوثائق تحضير ليتم وىذا التدقيق عملية بدأ قبل الأقل على أسبوعا تدقيقو سيتم الذي

 :1يلي ما الرسالة ىذه وتتضمن مهمتهم

 ؛فجائية أم لذا لسطط الدهمة ىل -
 ؛الدهمة بهذه الخاص التنظيم -
 ؛الدهمة من الذدف -
 ؛( الدناصب، ... )الأسماء، الدهمة فريق -
 .(بدقة الددة تحديد الدمكن من يكن لم إذا مفتوح المجال ترك مع) الزمنية الددة -

 انطلبقة يعتبر والذي (La réunion d’ouverture) الدهمة لإفتتاح اجتماع عقدبعد تحديد الرسالة يتم           
 والإجراءات )الدراحل الدؤسسة أىداف شرحالدسؤوليات، من ثم  وتقسيم الدهمة بفريق التعريف فيو يتم و التدقيق عملية
 مهمتو. لإتدام الفريق يحتاجها التي الوثائق طلب وأخيرا يتم الدتبعة(

 الددققين يبدأ والذي،  (Tableau des risque) الدخاطر جدول إعدادوعند الانتهاء من الاجتماع بتم            
 أىدافها بدارسة وذلك وتحليلها إجراءات لرموعة إلى نشاط كل تقسيم خلبل من، الداخلية الرقابة نظام بتقييم

                                                             
1

،  02/05/2017،  الآبارفي  للؤشغال، مقر الدؤسسة الوطنية عملية تدقيق الموارد البشرية بمؤسستكمسير ، الآبارفي  للؤشغالقرش عبد السلبم، مديرية التدقيق بالدؤسسة الوطنية  
 ) مقابلة شخصية(.
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 يتم الدخاطر تحديد عدب، حيث الأىداف ىذه تحقيق تعيق التي و عنها تنجم أن يدكن التي الدخاطر تحديد وبالتالي
 . خطرالد ىذا تغطية مدى وتقييم ،طرلس كل حدوث حالة في تنتج التي النتائج وضع

 .11 رقم  لحقالد  الدخاطر كما ىو موضح في جدول وضع تم قد يكون الدرحلة ىذه نهاية في           

كما ىو ( Note d’orientation) التدقيق مهمة توجيو يتم توجيو تعليمة يطلق عليها تعليمة ربعد تحديد الدخاط 
 أهميتها حسب السابق الدخاطر جدول في وجدت التي الدخاطر تصنيف فيها تم، حيث ي 10  مبين في الدلحق رقم

 في تثبيتها ويتم الدهمة أىداف توضع الدقبولة الدخاطر وحسب(، أهمية لذا ليست تعتبر وأخرى مقبولة لساطر ىناك)
 :الوثيقة ىذه تتناول حيث تدقيقو تمسي الذي القسم مسؤولي إلى توجو الدبينة في الدلحقوثيقة 
 ؟الددققون سيدقق ماذا -
 تحديدىا؟ تم التي الأىداف من ىدف بكل الدتعلقة الأعمال -
 ؟التدقيق أثناء استعمالذا سيتم التي الوسائل -
 ؟لذلك زمةلبال الددة ما و ؟ الدراجعة بهذه سيقوم من -

كما ىي مبينة في الدلحق ( Programme de travail) العمل برنامج ديدوأشار الددقق إلى أن الدرحلة الدوالية تح  
 وتحديد العمل فريق بين الدسؤوليات بتقسيم ذلك و ،الدراجعة مهمة باقي لتسيير العمل برنامج يوضع، حيث 13

 العمل فريق لدى البرنامج ىذا ويبقى بمهمتو للقيام يحتاجها التي الزمنية الددة و مدقق كل سيستخدمها التي الوثائق
 .فقط

 الذي العمل برنامج على الدرحلة ىذه تعتمد ، حيثالدهمة تطبيق بعد كل ذلك تأتي الدرحلة الدهمة ألا وىي مرحلة  
 استخدامها. سيتم التي الوسائلو  اختيارىا تم التي الأىداف يحدد حيث السابقة الدرحلة في وضعو تم
 

 حظةوالدلب الدلفات تحليل منها التدقيق بعملية للقيام وآليات أدوات عدة تستخدم في ىذه الدرحلة بأنوكما اخبرنا    
 ضرورة مع الدعني بالذدف الدتعلقة الأسئلة طرح فيو فيتم، الداخلية الرقابة استبيان ىي أداة أفضل لكن العينات ودارسة

كما  حدىبكل مهمة على  خاصة اختبار وثيقة في الدلبحظات وتسجل ،الإجابات ىذه يؤكد دليل على الحصول
 والدشاكل أسبابها دديحو  حظهالا التي الدشاكل حول وليالأ يورأ الددقق يبدي حيث،  10مبينة في  الدلحق رقم  ىي
 والتوصيات النهائي أيور  لتحديد الدشاكل تحليل وثيقة ضمن حدا على مشكل كل بتحليل يقوم ثم عنها لصمت التي
 1.الدشكل ىذا حول يقتًحها التي

                                                             
1

،  02/05/2017،  الآبارفي  للؤشغال، مقر الدؤسسة الوطنية سير عملية تدقيق الموارد البشرية بمؤسستكم، الآبارفي  للؤشغالقرش عبد السلبم، مديرية التدقيق بالدؤسسة الوطنية  
 ) مقابلة شخصية(.
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 بوضع يبدأ النهائي التقرير، فتحضير  (Rapport final) النهائي التقرير إعدادفي نهاية ىذه الدهمة يتم             
 الدشاكل تحليل وثائق من تجميعها يتم) ولوياتلأا حسب مرتبة الددققين لذا وصل التي التوصيات يحوي أولي مشروع

F.R.A.P) التدقيق قسم قبل من بعد فيما متابعتها ليتم التوصيات ىذه لتطبيق زمةلبال الددة تحديد مع . 
 

 نقاط أىم تحتوي صةخلب على يحتوي أن يجب الذي النهائي التقرير يحرر وليلأا الدشروع ىذا من قاإنطلب            
 ضمن لستصر بشكل للمؤسسة العام الددير عليها ليطلع الدقتًحة التوصيات يحمل جدول إلى إضافة التدقيق مهمة

 .07 كما ىو مبين في الدلحق رقم إجتماع

 ذلك و تدقيقها تم التي الدهام لستلف بتتبع التدقيق قسم يقوم التوصيات متابعة وأشار الددقق الداخلي إلى أن          
يوضح  08رقم  لحقوالد تدت التي التصحيحات تتبع و التطورات لدعرفة الدراجعة تاريخ من سنة أجل في الأكثر على
 .ذلك

 كما نثبت صحة ىذه الفرضية من خلبل اختبارىا احصائيا كما يلي:     
 .α≤ 0.05عند   لإجراءات تدقيق الدوارد البشريةيوجد تطبيق  لا فرضية العدم: -
 .α≤ 0.05عند   يوجد تطبيق لإجراءات تدقيق الدوارد البشرية الفرضية البديلة: -

 

 .للعينة الواحدة tإختبار  يوضح :24 -2 رقم الجدول
 T مستوى الدعنوية الفرضية

 9.83 0.000  تطبيق إجراءات تدقيق الموارد البشرية

 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

          

عند مستوى  0.000بقيمة احتمالية  t=9.83الجدولية  tالمحسوبة جاءت أكبر من قيمة  tكما أن قيمة            
الوطنية  في الدؤسسة تطبيق لإجراءات تدقيق الدوارد البشرية %، لذا نقبل الفرضية البديلة القائلة بأن ىناك5دلالة 

 .للبشغال في الابار بحاسي مسعود
 .الفرضية الثانيةالفرع الثاني : اختبار 

في المؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر عينة : يوجد ممارسات لادارة الموارد البشرية الفرضية الثانية
 الدراسة.

 .α≤ 0.05لا يوجد لشارسات لإدارة الدوارد البشرية عند فرضية العدم:  -
 .α≤ 0.05يوجد لشارسات لإدارة الدوارد البشرية عند  البديلة: الفرضية -
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 .للعينة الواحدة tإختبار  يوضح : 25- 2م رق الجدول
 T مستوى الدعنوية 

 7.858 0.00 ممارسات لإدارة الموارد البشرية  
 SPSS  لسرجات على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر  
 

عند مستوى  0.00بقيمة احتمالية t=7.858الجدولية  tالمحسوبة جاءت أكبر من قيمة  tكما أن قيمة         
 وجود لشارسات لإدارة الدوارد البشرية.ب%، لذا نقبل الفرضية البديلة القائلة 5دلالة 

 

 .الفرضية الثالثة اختبار: الفرع الثالث

الوطنية  في المؤسسةإدارة الموارد البشرية  ممارساتيوجد اثر لتدقيق الموارد البشرية على  :ثالثةالفرضية ال 
 .للاشغال في الابار بحاسي مسعود 

 يتفرع عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 :أولا: الفرضية الفرعية الأولى

 .α≤ 0.05لا يوجد أثر معنوي لتدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية عند فرضية العدم:  -

 .α≤ 0.05يوجد أثر معنوي لتدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية عند الفرضية البديلة:  -

 .ثانيا: الفرضية الفرعية الثانية

 .α≤ 0.05لا يوجد أثر معنوي لفعالية تدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية عند فرضية العدم:  -

 α≤ 0.05ية عند يوجد أثر معنوي لفعالية تدقيق وظائف إدارة الدوارد البشر الفرضية البديلة:  -

 .ثالثا: الفرضية الفرعية الثالثة

 .α≤ 0.05عند  الإداريلا يوجد أثر معنوي لتدقيق الالتزام والتوافق  فرضية العدم: -

 .α≤ 0.05عند  الإدارييوجد أثر معنوي لتدقيق الالتزام والتوافق الفرضية البديلة:  -

 .رابعا: الفرضية الفرعية الرابعة

 .α≤ 0.05: لا يوجد أثر معنوي لتدقيق بيئة وثقافة الدنظمة عند فرضية العدم -

 .α≤ 0.05يوجد أثر معنوي لتدقيق بيئة وثقافة الدنظمة عند الفرضية البديلة:  -
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 .: الفرضية الفرعية الخامسةخامسا

 .α≤ 0.05إدارة الدوارد البشرية عند  إستًاتيجية: لا يوجد أثر معنوي لتدقيق فرضية العدم -

 .α≤ 0.05إدارة الدوارد البشرية عند  استًاتيجيويوجد أثر معنوي لتدقيق الفرضية البديلة:  -

(، الأسلوب الإحصائي Multiple Linear Regression Modelيعد نموذج الالضدار الخطي الدتعدد )      
تدقيق فعالية وظائف إدارة الدوارد ، البشريةتدقيق وظائف إدارة الدوارد الدلبئم لتحديد أثر أبعاد تدقيق الدوارد البشرية )

إدارة الدوارد البشرية(   إستًاتيجية، تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة، وتدقيق الإداري، تدقيق الالتزام والتوافق البشرية 
صائية الدوارد البشرية كمتغير تابع، ومعرفة فيما إذا كان ذلك الأثر ذا دلالة إح إدارةكمتغيرات مستقلة في لشارسات 

 وفي ضوء نتائج اختبار الفرضيات الفرعية يدكن الحكم بقبول أو رفض الفرضية الرئيسية الأولى كالتالي:

لتدقيق إدارة الموارد نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد للمتغيرات المستقلة  : 26-2 الجدول رقم
 ممارسات إدارة الموارد البشريةوالمتغير التابع  البشرية

معامل  ت المستقلةالمتغيرا
 الانحدار

معامل  Tاختبار 
التحديد 

R² 

معامل 
الارتباط 

R 

 Fاختبار 

المعنوية  tقيمة  
sig 

المعنوية  Fقيمة 
sig 

 الثابت
 

 تدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية
 

 فعالية وظائف إدارة الدوارد البشرية
 

 تدقيق الالتزام والتوافق الإداري
  

 تدقيق بيئة وثقافة الدنظمة 
 

 إدارة الدوارد البشرية إستًاتيجيةتدقيق 

0.406 

0.281 

0.407 

0.465 

0.078- 

0.206- 

0.882 

1.663 

2.96 

3.11 

0.69- 

1.31- 

0.384 

0.106 

0.005 

0.004 

0.493 

0.199 

    

 0.69 0.831 15.146 0.000 

  SPSSعلى ضوء مخرجات برنامج  الطالبإعداد من المصدر: 
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 يعود سببها تدقيق الدوارد البشرية الدوارد البشرية إدارةلشارسات من التغيرات في مستوى  %69إنّ لضو    
تدقيق ، الإداري، تدقيق الالتزام والتوافق تدقيق فعالية وظائف إدارة الدوارد البشرية ، تدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية)

، بافتًاض ثبات الدتغيرات الأخرى، كما أن لكل من أثر إدارة الدوارد البشرية( إستًاتيجيةوتدقيق  بيئة وثقافة الدنظمة
عند  1.96الجدولية  tالمحسوبة جاءت أكبر من قيمة  tقيم  والتوافق الاداري فعالية تدقيق الوظائف وتدقيق الالتزام

(، في حين جاءت قيم الدعنوية على التوالي 3.110، 2.960على التوالي: ) اهمت% وكانت قيم5مستوى دلالة 
 %.5( وىي أقل من 0.005،0.004)

الجدولية  F، جاءت أكبر من قيمة =15.146Fالمحسوبة والتي كانت تساوي  Fكما أن قيمة        
F=3.84  قائلة بأن ىناك دليل على %، لذا نقبل الفرضية البديلة ال5عند مستوى دلالة  0.000بقيمة احتمالية

وقوتو التفسيرية من الناحية الإحصائية، ونستنتج أن ىناك تأثير بين تدقيق إدارة الدوارد  معنوية النموذج الدستخدم
% من التباين في 69يبين أن لضو R ² 0.69=البشرية ومستوى لشارسات إدارة الدوارد البشرية، وأن معامل التحديد 

، تدقيق الالتزام تدقيق فعالية وظائف إدارة الدوارد البشريةىو نتيجة تأثير كل من  لدوارد البشريةلشارسات إدارة امستوى 
 والتوافق الإداري.

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى:

تأثير معنوي لتدقيق ، وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود (sig= 0.10≥0.05)نلبحظ أن قيمة 
 .α≤ 0.05وظائف إدارة الدوارد البشرية على لشارسات إدارة الدوارد البشرية عند 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية:

تأثير معنوي لفعالية وظائف  ، وبالتالي نقبل الفرضية البديلة بوجود(sig=0.05≥0.005)نلبحظ أن قيمة 
 .α≤ 0.05إدارة الدوارد البشرية على لشارسات إدارة الدوارد البشرية عند 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:

لتدقيق الالتزام تأثير معنوي  بوجود البديلة، وبالتالي نقبل الفرضية (sig=0.05≥0.004)نلبحظ أن قيمة 
 .α≤ 0.05على لشارسات إدارة الدوارد البشرية عند  والتوافق الإداري

 :الرابعةاختبار الفرضية الفرعية 
لتدقيق معنوي ، وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود تأثير (sig=0.493≥0.05)نلبحظ أن قيمة        

 .α≤ 0.05عند بيئة وثقافة الدنظمة على لشارسات إدارة الدوارد البشرية 
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 :الخامسةاختبار الفرضية الفرعية 

لتدقيق  ، وبالتالي نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود تأثير معنوي(sig=0.199≥0.05)نلبحظ أن قيمة        
 α≤ 0.05عند على لشارسات إدارة الدوارد البشرية  إدارة الدوارد البشرية إستًاتيجية

 .اختبار الفرضية الرابعةالفرع الربع: 
حسب توزيع السمات الشخصية  الموارد البشرية إدارةممارسات يختلف مستوى  الفرضية الرابعة:    

 والوظيفية )الجنس، العمر، الخبرة...(.
 يتفرع عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 
 .أولا: الفرضية الفرعية الأولى

 إدارةلشارسات عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  : لافرضية العدم -
 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند الجنس تعُزى لدتغير الدوارد البشرية

 إدارةلشارسات عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية البديلة -
 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند الجنستعُزى لدتغير  الدوارد البشرية

 

 ثانيا: الفرضية الفرعية الثانية
 إدارةلشارسات عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  : لافرضية العدم -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند العمر تعُزى لدتغير    الدوارد البشرية
 إدارةلشارسات عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية البديلة: -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند العمرتعُزى لدتغير  الدوارد البشرية
 ثالثا: الفرضية الفرعية الثالثة

لشارسات عينة الدراسة حول مستوى أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  : لافرضية العدم
 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند المستوى الوظيفي تعُزى لدتغير الدوارد البشريةادارة 

الدوارد  إدارةلشارسات عينة الدراسة أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية البديلة: -
 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند المستوى الوظيفيتعُزى لدتغير  البشرية

 
 
 



 دراسة حالة بالمؤسسة الوطنية للأشغال في الآبار                                     الفصل الثاني: 
 

  
85 

 الفرضية الفرعية الرابعةرابعا: 
الدوارد  إدارةلشارسات عينة الدراسة أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لافرضية العدم:  -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند الخبرة تعُزى لدتغير البشرية
 إدارةلشارسات عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية البديلة: -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند الخبرةتعُزى لدتغير  الدوارد البشرية
 

 خامسا: الفرضية الفرعية الخامسة
لشارسات عينة الدراسة حول حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لافرضية العدم:  -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند المستوى التعليمي لدتغيرتعُزى  ادارة الدوارد البشرية
لشارسات ادارة عينة الدراسة حول أفراد في متوسطات إجابات توجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية البديلة: -

 (.α ≤ 0,05)مستوى دلالة  عند المستوى التعليميتعُزى لدتغير  الدوارد البشرية
 

 للعينات الدستقلة كما يلي:  t سيتم اختبار الفرضيات الفرعية: الأولى باختبار 
 

 (Independent Samples T-Testللعينات المستقلة ) tنتائج اختبار : 27 -2الجدول رقم 
P-Value T P-Value F ممارسات ادارة الموارد البشرية   

 الجنس 2.861 0.099 175 .0 86 .0

 
إلى الجدول السابق قبل اختبار الفرضيات لابد من التأكد من شرط تساوي التباين بين المجموعتين وبالرجوع   

ومعنويتها للجنس، جاءت مساوية على التوالي:  Fلتجانس التباين، وجدنا أن قيمة  Leven s وبالعودة لاختبار
(F=2.861 / P-Value=0.099) لقائلة بتجانس )تساوي( تباين المجموعتين لشا يدعونا إلى قبول فرضية العدم ا

 %، لشا يدعونا للوثوق بهذا الاختبار.5لأن القيمة الدعنوية جاءت أكبر من الدستوى المحدد 
 

(، Equal variance assumedومستوى معنويتها الدقابلة لتساوي تباين المجموعتين ) tوبالنظر لقيمة          
%، أي 5بالنسبة للجنس، لشا يدفعنا لقبول فرضية العدم بمستوى دلالة  P-value=0.86>0005اتضح لدينا أن 

، الدوارد البشرية إدارةلشارسات  لا توجد فروق معنوية بين متوسطي المجموعتين فيما يتعلق باستجابة عينة الدراسة حول
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على  3.79و  3.83ويتضح ذلك من عدم وجود فرق كبير بين متوسطات الذكور والإناث، حيث جاءا مساويين لـ
 التوالي. 

 

في حين سيتم اختبار الفرضيات الفرعية: الثانية والثالثة والرابعة والخامسة بتحليل التباين الأحادي كما يظهر           
 في الجدول التالي: 

 
 إدارةممارسات نتائج تحليل التباين الُأحادي لمتوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة : 28-2 الجدول

 ومتغيرات العمر، المؤىل، الخبرة،الوظيفة.  الموارد البشرية
 

           
 ، لكل من العمر والخبرة جاءت أكبرF، الدصاحبة لإحصائية P-Valueأن قيم  28-2 نتبيّن من الجدول        
%، أي لا توجد فروق معنوية في متوسطات إجابات أفراد 5وبهذا نقبل فروض العدم عند مستوى دلالة  0.05من 

الوظيفي والدستوى  تعزى لدتغير العمر، والخبرة. وأن كل من الدستوى الدوارد البشرية إدارةلشارسات  العينة فيما يتعلق
%، أي توجد فروق معنوية في 5البديلة عند مستوى دلالة فروض الوبهذا نقبل  0.05جاءت أقل من  التعليمي

، تعزى لدتغير من الدستوى الوظيفي والدستوى الدوارد البشرية إدارةلشارسات  متوسطات إجابات أفراد العينة فيما يتعلق
 التعليمي.

 الدلالة الإحصائية Fقيمة  مجموع المربعات المصدر المتغير
 P-Value 

 0.015 3.58 5.02 بين المجموعات المؤىل العلمي

 12.35 خلبل المجموعات

 0.037 2.87 4.27 بين المجموعات الوظيفيالمستوى 

 13.008 المجموعاتخلبل  

 0.394 1.024 1.35 بين المجموعات العمر

 15.92 خلبل المجموعات

 0.655 0.545 0.75 بين المجموعات الخبرة
 16.53 خلبل المجموعات 
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 المطلب الرابع: نتائج الدراسة:
 تم التوصل إلى النتائج التالية:

 الفرضية الأولى:: اختبار الفرع الأول
أن كل من مدير  لوىذا يد الدوارد البشرية إدارة تطبيق تدقيقمن خلبل الفرضية الأولى تم التوصل إلى وجود 

الدؤسسة لو وعي بأهمية تدقيق الدوارد البشرية ودوره في التحسين من لشارسات إدارة الدوارد البشرية وانو من خلبلو 
إدارة الدوارد البشرية والعمل على حلها، ىذا كلو بهدف التحسين وضمان السير سيتعرف على الدشاكل الدوجودة في 

 . الحسن للئدارة الدعنية
 نتائج اختبار الفرضية الثانية:: الفرع الثاني

الدوارد البشرية عند مستوى معنوية  لإدارةىناك لشارسات أن من خلبل اختبار الفرضية الثانية تم التوصل إلى 
جميع العمال على إطلبع بالدمارسات ولديهم ثقافة حول لشارسات إدارة الدوارد البشرية وىذا وىذا يدل على أن  5%

 في سياستها .ما تسعى إليو الإدارة العليا لذذه الدؤسسة 
 اختبار الفرضية الثالثة: نتائج :الفرع الثالث

لبشرية وتدقيق فعالية تدقيق وظائف الدوارد ا من خلبل الفرضية الثالثة ثم التوصل إلى تأثير معنوي لكل من
أن تدقيق وظائف الدوارد البشرية وتدقيق الالتزام  وىذا يدل على %5عند مستوى معنوية  الإداري الالتزام والتوافق

والتوافق الإداري تكون ملموسة من طرف العمال والإداريين كون نتائج التدقيق في البعدين الدذكورين الصادرة من 
بيئة  ينما لا يوجد تأثير لكل من تدقيق وظائف الدوارد البشرية وتدقيقالإدارة العليا تظهر وتؤثر فيهم ويحسون بها ، 

 إدارةأن نتائج تقارير تدقيق وظائف  إلىد البشرية، ويرجع ذلك إدارة الدوار  إستًاتيجية ا تدقيقوثقافة الدنظمة، وكذ
العليا لاتهم  الإدارةالصادرة من  د البشريةإدارة الدوار  إستًاتيجية ا تدقيقتدقيق بيئة وثقافة الدنظمة، وكذو الدوارد البشرية 

على مستوى استًاتيجي تهم الإدارة العليا فهي التي تحاول معرفة الاختلبلات في تلك الأبعاد  الأبعادالعاملين ون ىذه 
 قصد تصحيحها لتتًجم في صورة قرارات تؤدي بالضرورة إلى تحسين البعدين الدذكورين سابقا.

 اختبار الفرضية الرابعة:نتائج : الفرع الرابع
من خلبل اختبار الفرضية الرابعة تم التوصل إلى عدم وجود اختلبف في لشارسات إدارة الدوارد البشرية حسب 

الدستوى الوظيفي  إلىالدتغيرات الجنس والعمر والخبرة، بينما ىناك اختلبف في لشارسات إدارة الدوارد البشرية يعزى 
الدستوى الوظيفي والدنصب تختلف الرؤية اتجاه لشارسات إدارة الدوارد أن باختلبف  إلىوالدستوى التعليمي، ويرجع ذلك 

البشرية ، ونفس الحال في الدستوى التعليمي فهو الأخر كلما اختلف تختلف نظرة العامل إلى لشارسات إدارة الدوارد 
  البشرية.
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 :الفصل خلاصة
 

 في الحال واقع على الأول الفصل في تناولناىا التي النظرية الدفاىيم إسقاط وبعد الديدانية الدراسة ىذه خلبل من    

معامل  وكذا الدعياري الالضراف و الحسابي الدتوسط، التكرارات :الإحصائية الوسائل باستعمال الدراسة لزل الدؤسسة

الدوارد  إدارةتدقيق  أن مفادىا التي و ات دراستنافرضي إثبات إلىوىذا من اجل التوصل الدقابلة ،  وكذلكبيرسون، 

 الدوارد البشرية. إدارةالبشرية لذا اثر في تشخيص وتحسين لشارسات 
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 ةـــــــــمــــاتــــخ
 

الدوارد البشرية في تشخيص وبرسين  إدارةتدقيق  تأثيرلقد قمنا من خلال ىذه الدراسة بالبحث عن           
الجانب النظري على  إسقاطفي الدؤسسة لزل الدراسة من اجل  تأثيره، كما حاولنا برديد  الدوارد البشرية إدارةلشارسات 

بطريقة بذعلنا نتعرف  ،البحث إشكاليةفي  الدطروحعلى السؤال  الإجابةالجانب التطبيقي ، وكان الغرض من ذلك ىو 
الدتبعة  والأساليب الدوارد البشرية إدارةعن الدشاكل والعراقيل التي تعاني منها  الدوارد البشرية والكشف إدارةعلى تدقيق 

، من الدوارد البشرية إدارةفي معالجة تلك العراقيل ، وكيف يتم التدقيق على ىذا النشاط وكذا دوره في برسين لشارسات 
حيث افتتحنا ىذه الدراسة بدقدمة عامة وانهيناىا  خلال قسمين وىي بذمع بين الجانب النظري والجانب التطبيقي ،

 نتائج الدتوصل إليها.بخاتمة عامة تتضمن أىم ال

بحاسي مسعود كونها من الدؤسسات القليلة التي تمارس  للأشغال في الآباروقد تم اختيار الدؤسسة الوطنية         
 .تعمل في قطاع يتميز بدنافسة شديدة تدقيق الدوارد البشرية في ارض الواقع بشكل منتظم والتي

 في ىذا البحث والخروج بالنتائج التالية: أكثرلشا مكننا التعمق 

 عرض نتائج الدراسة:أولا: 

دور مهم في كشف الدشاكل  الدوارد البشريةأصبح أىم وسيلة ، حيث يلعب تدقيق  الدوارد البشريةإن تدقيق  -
 إدارة الدوارد البشرية والدؤسسة ككل واقتراح الحلول الدناسبة لذا في شكل تقارير. اوالعراقيل التي تعاني منه

وفيما يتعلق بكونها دائمة أو مؤقتة فإن ذلك يبقى بحسب   ةإن إدارة الدوارد البشرية برقق ميزة تنافسية للمؤسس -
 درجة الاىتمام بإدارة الدوارد البشرية والتركيز عليها.

البشوورية في الغالووب لا تتطلووب تكنولوجيووا جديوودة لتحقيقهووا بقوودر مووا تتطلووب قوودر ىائوول موون الأفكووار  إدارة الدووواردإن  -
 الجديدة والغير مألوفة.

 يوجد وعي وإدراك من قبل الدوظفين لأهمية تدقيق الدوارد البشرية؛ -

 التعرف الأعمق لدفهوم تدقيق الدوارد البشرية وخطوات تطبيقو. -

تشخيص في  الدوارد البشريةتدقيق  بتأثيرلزل الدراسة توصلنا إلى بعض النتائج فيما يتعلق  ؤسسةوفيما يتعلق بالد       
 إدارة الدوارد البشرية  وأهمها: لشارساتبرسين و 
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 قإن الدؤسسة لديها مصلحة للتدقيق بالدعنى الفعلي مع وجود أفراد متخصصين في لرال التدقي  . 
  أن كل من مدير الدؤسسة لو وعي بأهمية  لوىذا يد الدوارد البشرية إدارة تطبيق تدقيقتم التوصل إلى وجود

تدقيق الدوارد البشرية ودوره في التحسين من لشارسات إدارة الدوارد البشرية وانو من خلالو سيتعرف على 
الحسن الدشاكل الدوجودة في إدارة الدوارد البشرية والعمل على حلها، ىذا كلو بهدف التحسين وضمان السير 

  للإدارة الدعنية
  الدوارد البشرية  لإدارةىناك لشارسات أن تم التوصل إلى. 
 الإداري لبشرية وتدقيق الالتزام والتوافق التوصل إلى تأثير معنوي لكل من فعالية تدقيق وظائف الدوارد اتم 

تكون ملموسة من طرف أن تدقيق وظائف الدوارد البشرية وتدقيق الالتزام والتوافق الإداري  وىذا يدل على
العمال والإداريين كون نتائج التدقيق في البعدين الدذكورين الصادرة من الإدارة العليا تظهر وتؤثر فيهم 

ا وثقافة الدنظمة، وكذينما لا يوجد تأثير لكل من تدقيق وظائف الدوارد البشرية وتدقيق بيئة ويحسون بها ، 
أن نتائج تقارير تدقيق وظائف إدارة الدوارد البشرية  إلىد البشرية، ويرجع ذلك إدارة الدوار  إستراتيجية تدقيق

الصادرة من الإدارة العليا لاتهم  د البشريةإدارة الدوار  إستراتيجية ا تدقيقتدقيق بيئة وثقافة الدنظمة، وكذو 
ل معرفة الاختلالات في العاملين وأن ىذه الأبعاد على مستوى استراتيجي تهم الإدارة العليا فهي التي براو 

 تلك الأبعاد قصد تصحيحها لتترجم في صورة قرارات تؤدي بالضرورة إلى برسين البعدين الدذكورين سابقا.
 

 ثانيا : عرض توصيات الدراسة:

 ارستو بشكل منتظم وليس مرة واحدة؛ضرورة تنفيذ تدقيق الدوارد البشرية ولش 
  العلاقة بتدقيق الدوارد خلق وإيجاد نوع من الاىتمام الدشترك بين لستلف مصالح الدؤسسة بذاه مشروعات ذات

 البشرية ؛
 ؛واجز التي من شانها عرقلة مسار التدقيقالعوائق والح إزالة 
 ق ولشارسة تدقيق الدوارد البشرية؛ضرورة تدعيم النصوص القانونية بإلزامية تطبي 
 على الدؤسسة؛ إيجاباا النوع من التدقيق لدا لو من مزايا تنعكس ضرورة انتهاج ىذ 
  ؛ضرورة تلقين الددقق الداخلي مهارات مدقق الدوارد البشرية لان لو القابلية لدمارسة تدقيق الدوارد البشرية 
 بئ وتكلفة.تعامل الرؤساء مع التدقيق ورؤيتو ايراد للمؤسسة على عكس النظرة التقليدية التي كانوا يعتبرونو ع 
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 خلال فترة الدراسة تبين للطالب عدة مواضيع برتاج إلى دراسات منها:  ثالثا: أفاق الدراسة:

  لمؤسسات الاقتصادية.ل لشارسات إدارة الدوارد البشريةفي تطوير تدقيق الدوارد البشرية واقع لشارسة 
 ةبالدؤسسات الاقتصاديتدقيق الدوارد البشرية الددقق الداخلي في نشر وترسيخ ثقافة  دور . 
  بالدؤسسات العمومية والاقتصادية.تدقيق الدوارد البشرية دور مكاتب التدقيق في إرساء ثقافة 
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 10ملحق رقم 
 استبيان
 البحث العلميوزارة التعليم العالي و 

 جامعة غرداية
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 المحاسبة و المالية علومقسم                                              

 وبركاتو الله ورحمة عليكم السلامالأخ الكريم ، الأخت الكريمة:        

 الجامعية للسنة التسيير ومراقبة تدقيق تخصص المحاسبة و الدالية علوم في ماستر شهادة لنيل الاعداد لبحث اكاديمي إطار في        
داة لتشخيص وتحسين تدقيق الموارد البشرية كأ "عنوان تحتعلمية  بدراسة الدتعلق الاستبيان بهذا إليكم نتقدم أن يشرفنا 2016/2017

.حالة بالمؤسسة الوطنية للاشغال في الابار دراسة "ت ادارة الموارد البشريةواقع ممارسا  

 للنتائج للوصول على جميع فقرات الاستبيان اجوبتكم خلال من الدراسة ىذه في بالدساهمة تتفضلوا أن المحترمة سيادتكم من نطلب ان يسرنا لذا
.الاستبيان ىذا  خلال من الدرجوة  

 لكم وشاكرينكما انها ستحضى بالسرية التامة  فقط، العلمي البحث لاغراض إلا تستخدم لن بها ستدلون التي اتالاجاب ان لكم نؤكد كما
.تعاونكم حسن  

 لإجابتك الدوافق الدكان في( X) علامة بوصع الأسئلة عبر بالاجابة التكرم سيادتكم من الرجاء :ملاحظة

   حملة جاسمالطالب:                                                                                       

                djassemhamla@gmail.com: البريد الالكتروني                                                         
 :محور البيانات الشخصية .أولا

 انثى) (                 :                          ذكر ) (             .الجنس0

 سنة ) ( 50من بر ) (  اكسنة 50لىإ 41من  سنة ) ( 40إلى  31من   ) (سنة 30الى  20من العمر:  -2

       ) (عليا دراسات           جامعي) (          ) ( ثانوي      ) ( متوسط  ) ( ابتدائي :.المستوى التعليمي3

                         ) (إداري      ) (مراقب او مدقق    ) (  مصلحة رئيس    ) ( رئيس قسم   دير ) ( م    يفي:ظ.المستوى الو 4

 ) ( سنة 15من  أكثر  ) (سنة  15الى  11من    ) (سنوات  10لى إ 06من    ) ( سنوات 05اقل من  : المهنية  . الخبرة5



 

 الدراسة: محل موضوع حول أسئلة ثانيا.
 .الدؤسسةفي  الدوارد البشريةإدارة مدارسات واقع  :الأولالمحور 

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

 غير موافق غير موافق  محايد موافق
 بشدة

      تقوم الدؤسسة بالتخطيط لدواردىا البشرية بانتظام في مختلف الفئات 0

      يوجد التحليل الوظيفي في كل الوضعيات الدتعلقة بالدنظمة 2

      )الداخلية والخارجية( ديد وتقييم كل مصادر التوظيف المحتملةيتم تح 3

يشارك مدراء الأقسام والوحدات مع مدير الدوارد البشرية في الاستقطاب  4

 والتعيين 

     

تعتمد الدؤسسة على برامج منتظمة لتدريب وتطوير العاملين الجدد لاكتساب  5

 الدهارات اللازمة لذم

     

      سسة بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بوضوحتقوم الدؤ  6

تولي الدؤسسة اىتماما خاصا بالعاملين ذوي الاختصاصات الفريدة لتشجيعهم  7

 على البقاء في العمل لديها.

     

      نظام مكافآت يسمح بتحفيز الدوظفينتتوفر على الدؤسسة  8

      السابقالأداء ىناك نظام لتقييم الأداء يساعد في تقويم  9

      تسيير الدسار الدهني للموظفينتتوفر الدؤسسة على نظام فعال ل 01

      السلامة الدهنية الدعمول بها دولياالأمن و تطبق الدؤسسة إجراءات  00

      تستجيب مدارسات إدارة الدوارد البشرية لتطلعات الدوظف الفردية واحتياجاتو 02

 

 



 تدقيق الموارد البشريةالمحور الثاني: 

 ةيالموارد البشر  إدارة: تدقيق وظائف  الأول البعد

 

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

 غير موافق غير موافق محايد موافق
 بشدة

أن وظائف الدوارد تعمل وفق من تأكد يساعد تدقيق الدوارد البشرية على ال 10
  ماخطط لذا

     

وتحديد  فحص أداء الوظائف والأنشطةارد البشرية في يساعد تدقيق إدارة الدو  12
 الدسؤولين عن أدائها

     

تصميم وتطوير خطة عمل لتصحيح يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية على  13
 الدخططة والأىدافالامررافات بين نتائج الوظائف والأنشطة 

     

في مختلف وظائف إدارة يتم الاعتماد على تقارير التدقيق لتحسين الإجراءات  14
 الدوارد البشرية 

     

خطة الأعمال التصحيحية بعد يق الدوارد البشرية على متابعة يعمل تدق 05
 اكتشاف اختلالات

     

 

 

 ةيالموارد البشر  إدارةتدقيق وظائف الثاني: فعالية  البعد

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

غير موافق  غير موافق محايد موافق
 بشدة

يساعد تدقيق الدوارد البشرية على التقييم الدوري لددى مذاح البرامج التدريبية  10
 في تحقيق أىدافها وتصحيح ما يجب تصحيحو لضمان التدريب الفعال والجيد

     

تحسين الدعايير التي على أساسها تدنح  يساعد تدقيق الدوارد البشرية في تغيير  و  12
 عنويةالحوافز الدادية والد

     

يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين العلاقات مع النقابات العمالية  13
 من خلال معالجة موضوعات الشكاوي ، النزاعات العمالية 

     

      يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في تحسين طرق تقييم أداء العاملين 14

      ة إيجابا على أداء وظائف إدارة الدوارد البشريةيؤثر تدقيق إدارة الدوارد البشري 15

 



 الإداري: تدقيق الالتزام والتوافق لثالثا البعد

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

 غير موافق غير موافق محايد موافق
 بشدة

يسعى الددقق للتأكد من مدى تناسق بين سياسات الدوارد البشرية مع  10
 كد كذلك من التطبيق الفعلي للسياسات الدوضوعةسياسات الدنظمة، ويتأ

     

يقوم الددقق بالتأكد من مدى الالتزام الإداري بالإجراءات والسياسات   12
 والقواعد المحددة من الإدارة العليا

     

      من الالتزام بالقوانين والتشريعات الخاصة بالعمل يقوم الددقق بالتأكد 13

الدوارد البشرية في الوقوف على مدى التزام الإدارات  يساعد تدقيق إدارة 14
 بساعات العمل المحددة ، أيام الراحة والإجازات  والعطل

     

 

 تدقيق بيئة وثقافة المنظمة :الرابع البعد

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

 غير موافق غير موافق محايد موافق
 بشدة

رية في التأكد من أن حوادث العمل ، يساعد تدقيق إدارة الدوارد البش 10
 الإصابات والأمراض يتم التبليغ عنها في وقتها ويسعى لدعرفة أسباب وقوعها

     

تؤثر يؤدي تدقيق بيئة وثقافة الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة الدنظمة  12
 .بصورة كبيرة علي عملية تحفيز العاملين

     

تؤثر الدؤسسة إلى التأكد من أن بيئة وثقافة الدنظمة يؤدي تدقيق بيئة وثقافة  13
 الوظيفي ىمرضا و للعاملين الدعنوية روحال ىعلإيجابا 

     

تدقيق ثقافة وبيئة الدنظمة من خلال ملاحظة ودراسة سلوك العاملين يتم  14
 وردود أفعالذم تجاه أحداث معينة

     

 

 ريةالموارد البش إستراتجيةتدقيق  :الخامس البعد

موافق  الاستبيان عبارات الرقم
 بشدة

 غير موافق غير موافق  محايد موافق
 بشدة

فعالية إدارة الدوارد البشرية في علاقاتها  مدىقياس يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  10
 واستجابتها لحاجات الأقسام الأخرى

     

ة العلاقة بين الوحدات التنظيمية الدختلفة فعاليفي قياس  يساعد تدقيق إدارة الدوارد البشرية 12
 الدكونة للمنظمة وقسم الدوارد البشرية

     

قياس درجة مساهمة إستراتيجية الدوارد البشرية في تحقيق يساىم تدقيق إدارة الدوارد البشرية في  13
 رسالة الدنظمة وأىدافها

     

ب القوة و الضعف لدي الدنظمة مقارنة تحديد جوان إلىيهدف تدقيق إدارة الدوارد البشرية  14
 بالدنظمات الأخرى فيما يتعلق بالدوارد البشرية

     



 

annexe 1 

Ministère de l’enseignement supérieur et de la recherche scientifique 

Université de Ghardaia 

Faculté des sciences économiques et commerciales et sciences de gestion 

Section : sciences Financières & Comptabilité 

Spécialité :Audit & contrôle de gestion 

 

 

 

             Ce questionnaire s’inscrit dans le cadre d’un mémoire de mster en sciences Financières & 

ComptabilitéSpécialité :Audit & contrôle de gestion intitulé :  

« L’audit des ressources humaines comme outil de diagnostic et amélioration des pratiques RH  

 : cas de l’ENTP HMD » 

élaboré par l’étudientHAMLA Djassemdans le but de calculer la corrélation entre L’audit des 

ressources humaineset lediagnostic et amélioration des pratiques RH    

 Il est à usage privé et est donc anonyme ;je vous prie de bien vouloir vous donner la peine  d’y 

répondre en mettant le symbole (x) devant la réponse qui vous parait juste et de ne pas écrire votre nom 

sur le document. 

Merci beaucoup pour votre collaboration 

L’étudiant Djassem. HAMLA 

 

I. Informations personnelles 

1.Le sexe ? Masculin                               Féminin 

2.Votre âge ? 

Entre :  20-03 03-03 03-03plus de 53 ans  

4. Quel est votre niveau d'instruction ? 

 Primaire       Moyen       Secondaire      Universitaire     Autre,......... 

 

3.Quelle est votre fonction actuelle ? 

Administratif  ……………………………………   Technique ………………………………………… 

5. L'ancienneté dans l'emploi ? 

moins de 5ans de 6 à 10 ans       de 11 à 15 ans      plus de 15 ans 

  

 

 



 

I. Etat des lieux des pratiques RH dans l’entreprise 

   Tout à fait 

d’accort 

D’accord Neutre Contre Tout à 

fait 

contre 

111 L’entreprise planifie régulièrement ses ressources 

humaines toute catégorie confondue  

      

2 L’entreprise dispose du descriptif de toutes les 

fonctions et postes. 

      

3 Il y a une évaluation de toutes les sources d’emploi 

(internes & externes). 

      

4 Les directeurs de divisions et des unités participent 

avec le DRH dans la sélection et le recrutement.  

      

5 L’entreprise opte pour des programmes réguliers de 

formation et de développement des nouveaux recrutés 

pour qu’ils acquièrent de nouvelles aptitudes 

      

6 L’entreprise définie clairement  ses besoins de 

formation pour ses employés 

      

7 L’entreprise met l’accent sur les employés  ayant des 

spécialités rares et uniques  pour qu’ils restent 

travailler  pour elle  

      

8 L’entreprise dispose d’un système efficace pour  

l’encouragement des employés  

      

9 L’entreprise dispose d’un système efficace pour  

l’évaluation de la performance  

      

10 L’entreprise dispose d’un système efficace pour  la 

gestion des carrières.  

      

11 L’entreprise applique les règles internationales de la 

sécurité et santé professionnelle  

      

12 Les pratiques RH répondent aux attentes  et besoins 

des employés 

      

 

 

 

 

 

 

 



II. Audit des ressources humaines 

1. Audit des fonctions RH 

 
 

 

2. L’efficacité de l’audit des fonctions de GRH 

   Tout à fait 

d’accort 

D’accord Neutre Contre Tout à 

fait 

contre 

1

1 

L’audit RH aide dans l’évaluation périodique de la 

réussite des programmes de formation  à atteindre ses 

objectifs et à corriger ce qu’il faut corriger. 

      

2 L’audit RH aide à changer et améliorer les critères de 

l’octroi des récompenses morales et matérielles   

      

3 L’audit RH aide à améliorer les relations avec les 

syndicats à travers le traitement des doléances et 

conflits 

      

4

4 

L’audit RH aide dans l’amélioration des méthodes 

d’évaluation de la performance des employés 

      

5 L’audit RH a un impact posétif sur la performance de 

la fonction GRH 

      

 

 

 

   Tout à fait 

d’accort 

D’accord Neutre Contre Tout à 

fait 

contre 

1 L’audit RH aide à s’assurer que les  différents métiers 

fonctionnent comme prévu. 

      

2 L’audit RH aide à évaluer la performance des métiers 

et activités et d’en définir les responsables 

      

3 L’audit RH aide à concevoir et à développer un plan 

de travail pour corriger les écarts entre prévisions et 

réalisations relatifs aux différents métiers et activités  

      

4 L’entreprise se base sur les rapports d’audit pour 

améliorer les procédures dans les différentes 

structures de GRH 

      

5 L’audit RH veuille sur le suivi des  plans correctifs 

après les découvertes de failles. 

      



3. Audit de l’engagement et de la compatibilité administrative 

   Tout à fait 

d’accort 

D’accord  Neutre Contre Tout à 

fait 

contre 

1 L’auditeur cherche à s’assurer de l’harmonie entre les 

politiques RH  et les politiques de l’entreprise et à l’application 

rigoureuse des politiques adoptées 

      

2

2 

L’auditeur s’assure de l’engagement administratif aux 

procédures et politiques et règles prescrites  par la direction 

générale  

      

3

3 

L’auditeur s’assure du respect des lois et règlementations 

relatives au travail.   

      

4

4 

L’audit GRH  aide à évaluer l’assiduité des différentes 

administrations   

      

 

 

4. Audit de l’environnement et de la culture de l’entreprise 

   Tout à 

fait 

d’accort 

D’accord  Neutre Contre Tout à 

fait 

contre 

1 L’audit GRH aide à s’assurer que les accidents de travail ,les 

blessures, les maladies sont déclarés au moment opportun, et 

que la recherche des causes est entamés aussitôt   

      

2 L’audit de l’environnement et de la culture de l’entreprise 

conduit à s’assurer que l’environnement et de la culture de 

l’entreprise influent considérablement à stimuler les employés. 

      

3 L’audit de l’environnement et de la culture de l’entreprise 

conduit à s’assurer que l’environnement et de la culture de 

l’entreprise influent positivement sur le moral des employés et 

leur satisfaction professionnelle  

      

4 L’audit de l’environnement et de la culture de l’entreprise 

s’effectue à travers l’observation et l’étude  du comportement 

des employés et leurs réactions suites aux différents faits 

      

 

 

 

 

 

 

 



5. L’audit des stratégies RH 

   Tout à fait 

d’accort 

D’accord  Neutre Contre Tout à fait 

contre 

1 L’audit GRH  aide à mesurer   l’efficacité de la GRH en ce 

qui concerne ses relations et son interactivité avec les 

autres divisions 

      

2 L’audit GRH  aide à mesurer l’efficacité de la relation 

entre les différentes entités organisationnelles et la GRH. 

      

3 L’audit GRH  aide à mesurer   le degré de la contribution 

de la stratégie RH dans la réalisation de la vision et des 

objectifs de l’entreprise. 

      

4 L’audit GRH  a pour but de définir les forces et les 

faiblesses de l’entreprise en comparaison avec les autres 

en ce qui concerne les RH. 

      

 

Merci pour votre collaboration 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



 ( رسالة مهمة المراجعة20الملحق رقم )
 المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبــار

Entreprise Nationale des Travaux aux Puits 
Société Par Actions au Capital Social de 14 800 000 000 DA 

Filiale du Groupe Sonatrach 

 
DIRECTION CENTRALE                                                Hassi - Messaoud le : 

DACG 

N° 

 
A Monsieur Le Directeur 

 

Objet: Audit …………………… 

 

          Conformément au plan d'audit de l'exercice xxxxx, approuvé par Monsieur le 

Président 

Directeur général, la DACG est chargée de l'audit des xxxxxxxxxx auprès de votre 

structure.cet audit portera sur les exercices…… 

 

          Les objectifs généraux de la mission sont: 

 

- S’assurer du ……………………………. 

- S’assurer que …………………………… 

 

         Cette mission, sera conduite par xxxxxxxxxxxx, chef de mission. Les autres 

membres de l'équipe d'audit sont: 

Messieurs : nom & prénom   fonction 

 

         La mission se déroulera du JJ/MM/AA au JJ/MM/AA. L'intervention dans 

vos locaux 

est prévue pour la(les) période(s) du ……. au …… (et du …… au …….).. 

 

         Des contacts préliminaires seront pris prochainement auprès de vous-même 

puis avec vos principaux collaborateurs que nous vous prions d'informer et de nous 

designer. 

         Toute l'équipe d'audit et moi même vous remercions par avance de votre 

concours actif au bon déroulement de cet audit. 

LE DIRECTEUR 

Certifiée QHSE 



 جدول تحديد المخاطر( 03الملحق رقم )
 بـــا المؤسسة الوطنية للأشغال في الآ

Entreprise Nationale des Travaux aux Puits 
Société Par Actions au Capital Social de 14 800 000 000 DA 

Filiale du Groupe Sonatrach 
 

AUDIT  DE …………… 

 

TABLEAU DES RISQUE 

Taches Objectifs Risque Conséquences 
Dispositifs 

de contrôle 
Constats 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 
 

 

Certifiée QHSE 



 التدقيق مهمة توجيو تعليمة( 04الملحق رقم )
 المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبـــا 

Entreprise Nationale des Travaux aux Puits 
Société Par Actions au Capital Social de 14 800 000 000 DA 

Filiale du Groupe Sonatrach 
 

DIRECTION  AUDIT   

MISSION AUDIT                                       LE CHEF DE DEPARTEMENT 

N°/………  

NOTE D'ORIENTATION 

 

          Conformément au plan d'audit, (ou suite à ……) et après étude préliminaire 

auprès de L’entité auditée, la présente note est destinée à vous informer de 

l'orientation que nous donnons à la mission. 

Mission : (intitulé) 

Objectifs généraux: 

1 ° S'assurer du  

2° S'assurer que 

Objectifs spécifiques: 

1° S'assurer que  

2°S'assurer de 3° 

S'assurer que 

Champ d'application : 

        Le choix de votre structure est de l'activité à auditer et le résultat de tout un 

processus de planification des missions au sien de notre direction. Cette mission concerne 

un audit d'assurance ou conseil 

Elle portera sur l'activité ………… et couvrira les volets 

suivants: 

- L'accomplissement des taches. 

- Les personnes relatives aux processus ou sous processus 

- L'organisation du service et de l'activité 

         Les investigations qui seront menés par les auditeurs missionnaire permette de: 

        Examiner et apprécier la suffisance et l'application des contrôles opérationnels et 

financiers et promouvoir un contrôle efficace Vérifier la conformité avec les procédures 

Evaluer la qualité de l'action dans l'exécution    

         La duré d'exécution de cette mission est dans l'intervalle de xx semaines. 

Certifiée QHSE 



Hassi-Messaoud Le: ……… 

 برنامج العمل – (20الملحق رقم )

 

Mission : Audit des                     Date : 

Document réalisé par:                              fonction : 

 

 

 

 

Rėf. Action Responsable 

(en charge) 

Rėf. Papier 

de travail 

Date de 

dėbut 

Date de 

fin 

1°/ Objectif: S'assurer que ... 

1 S'assurer que     

2 vėrifier     

3 S'assurer que     

      

      

2°/ Objectif: S'assurer que ... 

1 S'assurer que     

2 S'assurer     

3 S'assurer     

      

 

Hassi-Messaoud, le ……………… 

 

 

Programme de Travail 



 

 تقرير مراجعة المشاكل  ( 06الملحق رقم )
 وطنية للأشغال في الآبـــا المؤسسة ال

Entreprise Nationale des Travaux aux Puits 
Société Par Actions au Capital Social de 14 800 000 000 DA 

Filiale du Groupe Sonatrach 

 

DIRECTION ACG 

Mission : 

Date: 

Document réalisé par: 

Revu par: 

 

 

 

 

Problème : 

 

Faits : 

 

Causes : 

 

Conséquences : 

 

Recommandation : 

 

Certifiée QHSE 

Feuille de Révélation et d'Analyse de Problème 

F.R.A.P. N° 

 



Soumise a avis de l'audité : 

Nom: ………. Date: 

 تقرير المراجعة الداخلية  –( 07الملحق رقم )
 المؤسسة الوطنية للأشغال في الآبـــا 

Entreprise Nationale des Travaux aux Puits 
Société Par Actions au Capital Social de 14 800 000 000 DA 

Filiale du Groupe Sonatrach 

 

DIRECTION AUDIT ET CONTROLE DE GESTION 

 

RAPPORT D’AUDITE INTERNE N° XX/2011  

Date 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Destinataire: Monsieur 

 

Certifiée QHSE 

CONFIDENTIEL 

Audit de 

……………………………………………………………… 

…………………………………………. 

Structure 

……………………………………………………………… 



 

 تقرير المراجعة الداخلية  –( 20الملحق رقم )
 

 

 

            Ce document est un rapport d'audit. II matérialise le travail des auditeurs. 

II est vivement recommandé a ses destinataires de ne pas étendre sa diffusion car: 

 

 il contient des informations confidentielles, 

 son style peut surprendre un lecteur non averti. 

 

          Un rapport d'audit n'est pas neutre : il analyse une situation, mais, comme un 

devis de réparation, il met l'accent sur les dysfonctionnements, pour faire 

développer des actions de progrès. 

 

«Au moins une page sur ce qui ne va pas, au plus une ligne sur ce qui va». 

 

            Il contient des recommandations. Une recommandation n'est pas une 

critique, elle n'implique pas de faute : c'est une amélioration proposé au 

responsable habilité à mener l'action. II est en charge de développer et mettre en 

place une solution au problème soulevé : celle proposée ou une meilleure. 

 

         SYNTHESE 

          La mission XXXX, effectuée dans le cadre du plan annuel d'audit 2006 de la 

Direction Centrale ADG, s'est déroulée du XX au XX, la phase terrain ayant été 

réalisée du XX au XXX sur le site XXX. 

         Les objectifs généraux de la mission étaient: 

 s'assurer du ; 

 s'assurer que ; 

IMPORTANT 



 s'assurer que ; 

 

       les objectifs d'audit étaient:  

1 ° s'assurer que ;  

2° s'assurer  

3° s'assurer;  

4 s'assurer que; 

 

Le champ de la mission : 

          Le champ de la mission s'est limite a des investigations qui seront menés par 

les auditeurs missionnaire permette de : 

- Examiner et apprécier la suffisance et l'application des contrôles 

opérationnels et financiers et promouvoir un contrôle efficace 

- Vérifier la conformité avec les procédures 

- Evaluer la qualité de l'action dans l'exécution 

- de recommander des améliorations 

 

         Nos remarques détaillées issues des travaux d'audit menés sur le terrain 

figurent dans le corps du rapport. Notre opinion peut toutefois se résumer comme 

suit concernant l'évaluation du système de contrôle interne par cycle : 

XXX: Très satisfaisant: les contrôles des correspondent aux meilleures pratiques, 

sont adéquats et fonctionnent conformément a nos attentes (les objectifs des 

processus audités sont atteints). 

 

XXX : Insatisfaisant: un ou plusieurs contrôles des manquent, ne sont pas 

adéquats ou ne fonctionnent pas correctement. Ces faiblesses peuvent avoir un 

impact financier; une action rapide est nécessaire. 

       Les domaines majeurs d'amélioration concernent:  

     

     

     

        Critique : plusieurs contrôles clés sont inexistants, ne sont pas adéquats ou ne 

fonctionnent pas correctement. Les objectifs des processus en question risquent de 

ne pas être atteints. Une action doit être entreprise immédiatement. 



Les domaines majeurs d'amélioration concernent: 

     

        

IV- les feuilles de révélations et d'analyse des problèmes (FRAP): Problème : 

 

Faits: 

 

Cause: 

 

Conséquences: 

 

Recommandation : 

 

         Les faiblesses ci-dessus ont été discutées avec le management de l'entité 

auditée par l'équipe d'audit lors de la réunion du xx/xx/xxxx 

 

          L'équipe a émis un certain nombre de recommandations. Les rapponses de 

l'audité sont intégrées dans le corps du rapport et son engagement à mettre en place 

les recommandations est matérialisé dans le cahier des recommandations en fin de 

rapport. La mise en place des recommandations fera l’objet d'un suivi lors du 

prochain audit. 

         Nous tenons à remercier les personnes contactées au cours de notre mission 

pour leur collaboration, leur disponibilité et leur aide dans la réalisation de nos 

travaux. 

 

 

 



 

 



 وثيقة المتابعة – (08الملحق رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   SPSS : مخرجات 01الملحق رقم    
Reliability 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 40 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.955 34 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Correlations 

ادارة  تدقيق 

 الموارد البشرية

استراتيجيةتدقيق   

إدارة الموارد 

 البشرية

تدقيق بيئة وثقافة 

 المنظمة 

والتوافق  الالتزامتدقيق 

 الإداري

إدارة  وظائففعالية تدقيق 

 الموارد البشرية

 فوظائتدقيق 

ادارة الموارد 

 البشرية

إدارة الموارد البشرية تدقيق  

Pearson Correlation 1 .845
**
 .836

**
 .857

**
 .866

**
 .823

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

استراتيجيةتدقيق   

 إدارة الموارد البش

Pearson Correlation .845
**
 1 .600

**
 .662

**
 .652

**
 .706

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

Pearson Correlation .836
**
 .600

**
 1 .659

**
 .661

**
 .529

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

لإداريوالتوافق ا الالتزامتدقيق   

Pearson Correlation .857
**
 .662

**
 .659

**
 1 .660

**
 .654

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

إدارة الموارد البشرية وظائففعالية تدقيق   

Pearson Correlation .866
**
 .652

**
 .661

**
 .660

**
 1 .671

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

إدارة الموارد البشرية وظائفتدقيق   

Pearson Correlation .823
**
 .706

**
 .529

**
 .654

**
 .671

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



ور ممارسات إدارة الموارد البشريةالصدق الداخلي لمح  

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6  ممارسات إدارة

 الموارد البشرية

X1 

Pearson Correlation 1 .251 .473
**
 .151 .237 .170 .548

**
 

Sig. (2-tailed)  .118 .002 .352 .140 .293 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X2 

Pearson Correlation .251 1 .359
*
 .567

**
 .632

**
 .485

**
 .751

**
 

Sig. (2-tailed) .118  .023 .000 .000 .002 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X3 

Pearson Correlation .473
**
 .359

*
 1 .047 .191 .308 .638

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .023  .775 .237 .054 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X4 

Pearson Correlation .151 .567
**
 .047 1 .310 .269 .536

**
 

Sig. (2-tailed) .352 .000 .775  .052 .093 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X5 

Pearson Correlation .237 .632
**
 .191 .310 1 .532

**
 .623

**
 

Sig. (2-tailed) .140 .000 .237 .052  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X6 

Pearson Correlation .170 .485
**
 .308 .269 .532

**
 1 .616

**
 

Sig. (2-tailed) .293 .002 .054 .093 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية

Pearson Correlation .548
**
 .751

**
 .638

**
 .536

**
 .623

**
 .616

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

Correlations 

ممارسات ادارة  

 م ب

X7 X8 X9 X10 X11 X12 

 ممارسات

Pearson Correlation 1 .600
**
 .812

**
 .861

**
 .733

**
 .713

**
 .808

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X7 

Pearson Correlation .600
**
 1 .473

**
 .653

**
 .268 .259 .434

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .002 .000 .094 .106 .005 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X8 

Pearson Correlation .812
**
 .473

**
 1 .813

**
 .674

**
 .411

**
 .465

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .002  .000 .000 .008 .002 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X9 

Pearson Correlation .861
**
 .653

**
 .813

**
 1 .644

**
 .445

**
 .599

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .004 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X10 

Pearson Correlation .733
**
 .268 .674

**
 .644

**
 1 .349

*
 .555

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .094 .000 .000  .027 .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X11 

Pearson Correlation .713
**
 .259 .411

**
 .445

**
 .349

*
 1 .765

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .106 .008 .004 .027  .000 

N 40 40 40 40 40 40 40 

X12 

Pearson Correlation .808
**
 .434

**
 .465

**
 .599

**
 .555

**
 .765

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .005 .002 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 الصدق او الاتساق الداخلي للبعد الأول

 

Correlations 

 K1 K2 K3 K4 K5  تدقيق وظائف ادارة الموارد

 البشرية

K1 

Pearson Correlation 1 .361
*
 .516

**
 .466

**
 .323

*
 .726

**
 

Sig. (2-tailed)  .022 .001 .002 .042 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

K2 

Pearson Correlation .361
*
 1 .703

**
 .410

**
 .437

**
 .778

**
 

Sig. (2-tailed) .022  .000 .009 .005 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

K3 

Pearson Correlation .516
**
 .703

**
 1 .368

*
 .383

*
 .794

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .000  .019 .015 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

K4 

Pearson Correlation .466
**
 .410

**
 .368

*
 1 .402

*
 .706

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .009 .019  .010 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

K5 

Pearson Correlation .323
*
 .437

**
 .383

*
 .402

*
 1 .701

**
 

Sig. (2-tailed) .042 .005 .015 .010  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تدقيق وظائف ادارة الموارد البشرية

Pearson Correlation .726
**
 .778

**
 .794

**
 .706

**
 .701

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 الصدق الداخلي للبعد الثاني
 

 

Correlations 

تدقيق وظائف  فعالية 

 إدارة الموارد البشرية

L1 L2 L3 L4 L5 

تدقيق وظائف إدارة الموارد البشرية فعالية  

Pearson Correlation 1 .852
**
 .879

**
 .735

**
 .827

**
 .881

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

L1 

Pearson Correlation .852
**
 1 .642

**
 .373

*
 .765

**
 .761

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .018 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

L2 

Pearson Correlation .879
**
 .642

**
 1 .636

**
 .593

**
 .798

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

L3 

Pearson Correlation .735
**
 .373

*
 .636

**
 1 .563

**
 .536

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .018 .000  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

L4 

Pearson Correlation .827
**
 .765

**
 .593

**
 .563

**
 1 .544

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

L5 

Pearson Correlation .881
**
 .761

**
 .798

**
 .536

**
 .544

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 
 الصدق الداخلي للبعد الثالث

 

Correlations 

 M1 M2 M3 M4  تدقيق الالتزام والتوافق

 الإداري

M1 

Pearson Correlation 1 .536
**
 .409

**
 .485

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .009 .002 .000 

N 40 40 40 40 40 

M2 

Pearson Correlation .536
**
 1 .541

**
 .363

*
 .819

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .021 .000 

N 40 40 40 40 40 

M3 

Pearson Correlation .409
**
 .541

**
 1 .200 .681

**
 

Sig. (2-tailed) .009 .000  .215 .000 

N 40 40 40 40 40 

M4 

Pearson Correlation .485
**
 .363

*
 .200 1 .691

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .021 .215  .000 

N 40 40 40 40 40 

 تدقيق الالتزام والتوافق الإداري

Pearson Correlation .816
**
 .819

**
 .681

**
 .691

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 



 الصدق الداخلي للبعد الرابع
 
 

Correlations 

تدقيق بيئة وثقافة  

 المنظمة

T1 T2 T3 T4 

 تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

Pearson Correlation 1 .870
**
 .871

**
 .933

**
 .737

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 

T1 

Pearson Correlation .870
**
 1 .680

**
 .757

**
 .502

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 

N 40 40 40 40 40 

T2 

Pearson Correlation .871
**
 .680

**
 1 .807

**
 .472

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .002 

N 40 40 40 40 40 

T3 

Pearson Correlation .933
**
 .757

**
 .807

**
 1 .605

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 

T4 

Pearson Correlation .737
**
 .502

**
 .472

**
 .605

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .002 .000  

N 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



 الصدق الداخلي للبعد الخامس
 

 

 

 

Correlations 

تدقيق إستراتيجية  

 الموارد البشرية

N1 N2 N3 N4 

 تدقيق إستراتيجية الموارد البشرية

Pearson Correlation 1 .804
**
 .786

**
 .763

**
 .728

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 

N1 

Pearson Correlation .804
**
 1 .683

**
 .433

**
 .313

*
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .005 .049 

N 40 40 40 40 40 

N2 

Pearson Correlation .786
**
 .683

**
 1 .355

*
 .363

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .025 .021 

N 40 40 40 40 40 

N3 

Pearson Correlation .763
**
 .433

**
 .355

*
 1 .603

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .005 .025  .000 

N 40 40 40 40 40 

N4 

Pearson Correlation .728
**
 .313

*
 .363

*
 .603

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .049 .021 .000  

N 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



 

 الصدق الداخلي بين محور تدقيق الموارد البشرية وابعاده 

 

Correlations 

تدقيق إستراتيجية الموارد  تدقيق إدارة الموارد البشرية 

 البشرية

تدقيق الالتزام والتوافق  تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

 الاداري

تدقيق وظائف  فعالية

بشريةادارة الموارد ال  

تدقيق وظائف ادارة الموارد 

 البشرية

 تدقيق إدارة الموارد البشرية

Pearson Correlation 1 .845
**
 .836

**
 .857

**
 .866

**
 .823

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تدقيق إستراتيجية الموارد البشرية

Pearson Correlation .845
**
 1 .600

**
 .662

**
 .652

**
 .706

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

Pearson Correlation .836
**
 .600

**
 1 .659

**
 .661

**
 .529

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

ام والتوافق الإداريتدقيق الالتز  

Pearson Correlation .857
**
 .662

**
 .659

**
 1 .660

**
 .654

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

تدقيق وظائف إدارة الموارد البشرية فعالية  

Pearson Correlation .866
**
 .652

**
 .661

**
 .660

**
 1 .671

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

 تدقيق وظائف إدارة الموارد البشرية

Pearson Correlation .823
**
 .706

**
 .529

**
 .654

**
 .671

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 

 التوصيف الاحصائي للبيانات

 
Frequencies 

 
 

Statistics 

 الخبرة الوظيفي المستوى العمر الجنس 

N 
Valid 40 40 40 40 40 

Missing 0 0 0 0 0 

 

 
Frequency Tab 
 

 

 الجنس

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 28 70.0 70.0 70.0 

2.00 12 30.0 30.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

 

 



 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 9 22.5 22.5 22.5 

2.00 16 40.0 40.0 62.5 

3.00 11 27.5 27.5 90.0 

4.00 4 10.0 10.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 

التعليمي المستوى  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 1 2.5 2.5 2.5 

2.00 1 2.5 2.5 5.0 

3.00 6 15.0 15.0 20.0 

4.00 30 75.0 75.0 95.0 

5.00 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 



 المستوى الوظيفي

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 2 5.0 5.0 5.0 

2.00 2 5.0 5.0 10.0 

3.00 3 7.5 7.5 17.5 

4.00 3 7.5 7.5 25.0 

5.00 30 75.0 75.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1.00 10 25.0 25.0 25.0 

2.00 9 22.5 22.5 47.5 

3.00 5 12.5 12.5 60.0 

4.00 16 40.0 40.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 
 



Descriptives 

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1 40 2.00 5.00 4.0250 .83166 

X2 40 2.00 5.00 4.2250 .83166 

X3 40 2.00 5.00 3.7750 .86194 

X4 40 1.00 5.00 3.8500 1.05125 

X5 40 3.00 5.00 4.4250 .59431 

X6 40 1.00 5.00 4.1250 .88252 

X7 40 1.00 5.00 3.3000 1.04268 

X8 40 1.00 5.00 3.6000 1.23621 

X9 40 1.00 5.00 3.6250 1.14774 

X10 40 1.00 5.00 3.4750 1.21924 

X11 40 2.00 5.00 3.9000 .77790 

X12 40 1.00 5.00 3.6000 1.00766 

 66570. 3.8271 5.00 2.00 40 ممارسات

Valid N (listwise) 40     

 

 

 

 

 

 
 



Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

تدقيق الموارد البشرية وظائف  40 3.00 5.00 4.0550 .59397 

K1 40 1.00 5.00 4.2000 .85335 

K2 40 2.00 5.00 3.9500 .78283 

K3 40 2.00 5.00 4.1250 .75744 

K4 40 2.00 5.00 4.1750 .74722 

K5 40 1.00 5.00 3.8250 .87376 

Valid N (listwise) 40     

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

L1 40 2.00 5.00 4.2250 .83166 

L2 40 2.00 5.00 3.8250 .84391 

L3 40 2.00 5.00 3.5750 .81296 

L4 40 1.00 5.00 3.9500 .90441 

تدقيق وظائف ادارة الموارد  فعالية

 البشرية

40 1.80 5.00 3.8850 .73991 

Valid N (listwise) 40     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

والتوافق الاداري الالتزامتدقيق   40 2.50 5.00 3.9000 .67178 

M1 40 2.00 5.00 3.9000 .92819 

M2 40 1.00 5.00 3.9750 .97369 

M3 40 2.00 5.00 4.2500 .74248 



M4 40 1.00 5.00 3.4750 .90547 

Valid N (listwise) 40     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

T1 40 1.00 5.00 3.8000 1.01779 

T2 40 1.00 5.00 3.6000 .95542 

T3 40 2.00 5.00 3.7500 1.03155 

T4 40 2.00 5.00 3.8750 .85297 

 82720. 3.7563 5.00 2.00 40 تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

Valid N (listwise) 40     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

N1 40 1.00 5.00 4.0000 .90582 

N2 40 2.00 5.00 4.0750 .82858 

N3 40 2.00 5.00 4.0000 .78446 

N4 40 2.00 5.00 3.8250 .81296 

 64251. 3.9750 5.00 2.75 40 تدقيق إستراتيجية الموارد البشرية

Valid N (listwise) 40     

 

 

 



 التوزيع الطبيعي

 
NPar Tests 
 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الاستراتيجية بيئة الالتزام فعالية وظائف ممارسات 

N 40 40 40 40 40 40 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 3.8271 4.0550 3.8850 3.9000 3.7563 3.9750 

Std. Deviation .66570 .59397 .73991 .67178 .82720 .64251 

Most Extreme Differences 

Absolute .082 .138 .187 .139 .241 .116 

Positive .063 .112 .084 .086 .109 .109 

Negative -.082- -.138- -.187- -.139- -.241- -.116- 

Kolmogorov-Smirnov Z .519 .873 1.181 .880 1.523 .731 

Asymp. Sig. (2-tailed) .950 .430 .123 .421 .19 .660 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 اختبار الفرضيات

T-Test 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 10526. 66570. 3.8271 40 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 

 



One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 1.0400 6142. 82708. 000. 39 7.858 ممارسات إدارة الموارد البشرية

 

T-Test 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ادارة الموارد البشرية تدقيق  40 3.9143 .58804 .09298 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ادارة الموارد البشرية تدقيق  40 3.9143 .58804 .09298 

 
 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differenc

e 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1.1023 7262. 91425. 000. 39 9.833 تدقيق ادارة  الموارد البشرية

 



regression 

  Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

 ,بيئة,الاستراتيجية

 ,الالتزام ,وظائف

فعالية
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: ممارسات ادارة الموارد البشرية 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .831
a
 .690 .645 .39687 

a. Predictors: (Constant), فعالية ,الالتزام ,وظائف ,بيئة ,الاستراتيجية 
 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .406 .461  .882 .384 

ادارة الموارد البشرية وظائفتدقيق   .281 .169 .251 1.663 .106 

ادارة الموارد البشرية وظائفتدقيق  فعالية  .407 .137 .452 2.969 .005 

 004. 3.110 469. 149. 465. تدقيق الالتزام والتوافق الاداري

 493. -692.- -097.- 113. -078.- تدقيق بيئة وثقافة المنظمة

ادارة الموارد البشريةتدقيق استراتيجية   -.206- .157 -.198- -1.310- .199 

a. Dependent Variable: ممارسات ادارة الموارد البشرية 



 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 11.928 5 2.386 15.146 .000
b
 

Residual 5.355 34 .158   

Total 17.283 39    

a. Dependent Variable: ممارسات ادارة الموارد البشرية 

b. Predictors: (Constant), فعالية ,الالتزام ,وظائف ,بيئة ,الاستراتيجية 

 

 اختبار الجنس

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية
1.00 28 3.8393 .73315 .13855 

2.00 12 3.7986 .50058 .14450 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of 

Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

ممارسات 

إدارة 

الموارد 

 البشرية

Equal variances assumed 
2.861 .099 .175 38 .862 .04067 .23260 -

.43019- 

.51154 

Equal variances not assumed 

  .203 30.143 .840 .04067 .20020 -

.36810- 

.44945 



 

 العمر

 
Oneway 

 
 

ANOVA 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.359 3 .453 1.024 .394 

Within Groups 15.924 36 .442   

Total 17.283 39    

 
 المستوى التعليمي

 

ANOVA 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 5.024 4 1.256 3.586 .015 

Within Groups 12.259 35 .350   

Total 17.283 39    

 

 



 المستوى الوظيفي

 

ANOVA 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 4.275 4 1.069 2.875 .037 

Within Groups 13.008 35 .372   

Total 17.283 39    

 

 الخبرة

 

ANOVA 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .750 3 .250 .545 .655 

Within Groups 16.533 36 .459   

Total 17.283 39    
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